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Señores miembros del jurado, tengo el agrado de presentar la tesis titulada 
Modelo de Gestión del Talento Humano para mejorar la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Huarmaca, Piura. , con la finalidad 
proponer un plan de gestión del talento humano para mejorar la satisfacción 
laboral de los empleados de la Dirección Subregional de Salud Cutervo, en 
cumplimiento a lo establecido en el Reglamento de Grados y Títulos de la  
Universidad César Vallejo para obtener el grado de Maestro en Gestión Pública. 
 
La presente investigación sobre talento humano y satisfacción laboral tienen la 
importancia especial de que repercuten directamente en todas las demás 
políticas, tanto en las generales de la  Municipalidad del Distrito de Huarmaca, 
Piura, como en las particulares de  lo asistencial y administrativo, ya que todas 
éstas son operaciones realizadas por personas, de allí la relevancia  de  este 
elemento. 
La gestión del talento humano de la Municipalidad del Distrito de Huarmaca, 
Piura consistirá en la planeación, admisión, formación, desarrollo, evaluación y 
control de técnicas capaces de promover el desempeño eficiente y eficaz del 
personal, esto significará conquistar y mantener personas en la organización, que 
trabajen y den el máximo de sí mismas con una actitud positiva, favorable y 
proactiva 
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                                                   RESUMEN 
El tema de estudio en la presente investigación fue la Gestión del Talento 
Humano y la satisfacción laboral de los empleados de la Municipalidad del Distrito 
de Huarmaca, Piura. Siendo el problema de investigación ¿de qué forma un plan 
estratégico de gestión del talento humano puede ayudar a mejorar la satisfacción 
laboral de los empleados de la Municipalidad del Distrito de Huarmaca, Piura?  
Este trabajo de investigación permite establecer una gestión del talento humano, 
considerando como punto de partida de la cadena estratégica a las políticas de 
recursos humanos, las mismas que está referida a la planeación, admisión, 
formación, desarrollo, evaluación y control. 
El estudio está basado en una investigación descriptiva propositiva. La 
metodología de recolección de datos se efectuó a través de la encuesta aplicada 
al personal administrativo de la institución  
Del estudio realizado se determinó que el perfil de la Municipalidad del Distrito de 
Huarmaca, Piura  en Gestión del Talento Humano es bajo, puesto que en el 
69.8% de los encuestados manifiestan no tener conocimiento y/o instrumentos 
sobre gestión del talento humano. El nivel de satisfacción laboral de los 
empleados es tan sólo del 21.8%, este resultado encontrado fue producto de la 
escasa planificación, inadecuados procedimientos de admisión, baja formación,   
ausencia de políticas de desarrollo profesional, insuficiente evaluación y control 
del talento humano lo que determinó claramente que es necesario aplicar 
estrategias para mejorar la Gestión del Talento Humano y elevar el nivel de 
satisfacción laboral de la institución. 
 











The subject of study in the present investigation was the Human Talent 
Management and the job satisfaction of the employees of the Municipality of the 
District of Huarmaca, Piura. Being the research problem, how can a strategic plan 
for the management of human talent help to improve the job satisfaction of the 
employees of the Municipality of the District of Huarmaca, Piura? 
This research work allows us to establish a human talent management, 
considering as a starting point of the strategic chain human resources policies, 
which is related to planning, admission, training, development, evaluation and 
control. 
The study is based on a descriptive, proactive investigation. The data collection 
methodology was carried out through the survey applied to the administrative staff 
of the institution 
From the study conducted, it was determined that the profile of the Municipality of 
Huarmaca District, Piura in Human Talent Management is low, since in 69.8% of 
the respondents said they do not have knowledge and / or instruments on human 
talent management. The level of job satisfaction of employees is only 21.8%, this 
result was the result of poor planning, inadequate admission procedures, low 
training, absence of professional development policies, insufficient evaluation and 
control of human talent which determined clearly that it is necessary to apply 
strategies to improve Human Talent Management and raise the level of job 
satisfaction of the institution. 
 














1.1. Realidad Problemática  
La Municipalidad distrital de Huarmaca. Piura es una entidad pública del 
estado de carácter autónomo para ejercer sus funciones al servicio en bien de la 
población, “se ha determinado que las entidades públicas tienen sofisticados 
planes estratégicos, planes operativos y todo una amplia gama para la gestión de 
los recursos financieros y materiales; sin embargo no disponen o no consideran 
en esa misma dimensión a los recursos humanos; el recurso más valioso y 
relevante, llamado por los especialistas como el verdadero capital de las 
instituciones”. (Hernández, 2011) 
En este sentido, La Municipalidad distrital de Huarmaca no dispone de 
“políticas, objetivos generales y específicos ni acciones permanentes y 
temporales donde le den el espacio que deberían tener los recursos humanos ”. 
(Hernández, 2011) 
“Los recursos humanos solo son tratados cuantitativamente a través de los 
presupuestos, pero no hay ni un preámbulo que mencione la relevancia de estos 
recursos, sin los cuales no es posible que la entidad funcione” (Hernández, 2011). 
“Las metas, objetivos, misión no se pueden concretar sin la participación dinámica 
y efectiva de los recursos humanos”. (Hernández, 2011) 
La Municipalidad distrital de Huarmaca no dispone de “indicadores 
estandarizados para la gestión de los recursos humanos. Se habla de ineficiencia, 
ineficacia y otros aspectos negativos del personal, pero nadie muestra los 
indicadores en forma específica y lo que es peor no se ha formulado propuestas 
ni menos aplicados tácticas y estrategias para revertir estas situaciones, lo cual 
denota la falta de políticas en relación con este trascendental recurso, al 
transcurrir de las diferentes gestiones no hay nada novedoso en relación con la 
gestión de los recursos humanos” (Hernández, 2011). “Si faltan computadoras, los 
responsables las compran y se solucionó el problema; pero si el personal no está 
capacitado ni entrenado, no sólo se hace caso omiso al problema, sino que se les 
culpa a los trabajadores, cuando la tendencia moderna es que las instituciones 




porque constituye el recurso más relevante de la gestión institucional”. 
(Hernández, 2011) 
“No se puede hablar de acreditación, mejora continua ni competitividad, sin 
tener en cuenta todos los aspectos relacionados al recurso humano”. (Hernández, 
2011) 
La Municipalidad distrital de Huarmaca, “no disponen de políticas relevantes 
para la selección y empleo de los recursos humanos; el adiestramiento y 
capacitación está dejada a la suerte de cada trabajador; la organización y 
funciones de los recursos humanos están desarticuladas” (Hernández, 2011); “las 
relaciones laborales se han constituido en un cierra puertas que no permite 
participar a los trabajadores en las políticas que debe seguir la entidad, tal como 
lo establece el gobierno corporativo que se aplica en las entidades más 
competitivas del país”. (Hernández, 2011) 
“La deficiente gestión de los recursos humanos no es la única razón de la 
baja calidad y productividad, también influye la incapacidad de la organización 
para utilizar eficazmente sus recursos humanos, técnicos y financieros”. 
(Hernández, 2011)  
“Sin embargo el problema de la productividad se relaciona con las personas 
como resultado la deficiente selección, capacitación inadecuada, inexistencia de 
evaluación del desempeño como retroalimentación y la falta de motivación”. 
(Hernández, 2011) 
En los últimos años se ha incrementado significativamente el número de 
empleados, los cuales no has sido seleccionados siguiendo un adecuado 
procedimiento, esto has sido incorporados teniendo en cuenta la filiación política 
del grupo de gobierno, no se cuenta con un documento de descripción de perfiles 
de puestos de trabajo, los indicadores de gestión que se evalúan dentro de la 
Municipalidad distrital de Huarmaca presentan una tendencia decreciente, esto 
debido a que los trabajadores no se sienten comprometidos con su mismo trabajo, 
relaciones interpersonales resquebrajadas falta de liderazgo y capacidad técnica 
de los directivos. La productividad ha disminuido casi en un 50% según reportes 
de información, debido a la falta de una débil capacitación y ausencia de cursos 




A todas estas debilidades influye la falta de una evaluación en aspectos 
cualitativos: valores, conducta, compromiso y vocación de servicio, así como 
cuantitativos: cumplimiento de objetivos y metas institucionales. 
1.2. Trabajos Previos  
Sergio Mollo Águila (2007), presenta su trabajo: “Implementación de gestión por 
competencias en el sector público de salud: un modelo para el servicio de 
urgencia infantil del complejo de salud San Borja”. 
En dicho trabajo se concluye que: “a través de la aplicación del modelo de 
gestión por competencias y la utilización de los perfiles de competencias de 
puestos de trabajo es posible mejorar la gestión de personas”. (Mollo, 2007)  
Celia Martín Sierra (2011), con su tesis doctoral: “Gestión de recursos humanos y 
retención del capital humano estratégico: análisis de su impacto en los resultados 
de empresas innovadoras españolas”. 
Estudio que concluye que: “la gestión del recurso humano y retención del 
capital humano estratégico contribuyen a mejorar el resultado empresarial. La 
dirección empresarial debe valorar el concepto del capital humano de la 
organización en toda su amplitud, valorando, por tanto, la potencialidad 
empresarial que tiene, no sólo el capital inte lectual sino, también, el capital social 
y el capital afectivo de sus empleados”. (Martín, 2011)   
Enrique Osvaldo Bedoya Sánchez (2003), “La nueva gestión de personas y su 
evaluación en el desempeño en empresas competitivas”. Dicho trabajo concluye 
que: “la globalización nos presenta un nuevo entorno que tiene relación directa en 
la formación de los recursos humanos para hacerles más efectivas y que este 
nuevo enfoque radica en el análisis de las mejores prácticas empresariales y en la 
gestión de recursos humanos y la evaluación de desempeño especialmente en 
tres dimensiones: económico, social y tecnológico”. (Bedoya, 2003) 
Carlos Abel Romero Pineda, (2011), “Aplicación de un modelo de gestión por 
competencias para talento humano aplicado en Comandato: unidad de negocio 
Cuenca”. Dicha investigación concluye que: “el proceso de implementación de la 




desempeño, la evaluación, la retribución, el desarrollo de carrera”. (Romero, 
2011)  
Pone el énfasis en señalar qué conductas son necesarias para alcanzar los 
resultados, a diferencia de la tradicional tendencia a controlar sólo la aparición del 
resultado. 
Hernández M. (2004), en su investigación titulada: “Diagnóstico de satisfacción 
laboral en una empresa textil peruana”, donde se concluye que : “los trabajadores 
obreros y de la empresa textil demuestran actitudes similares de satisfacción 
laboral y de acuerdo a la categoría diagnóstico demuestra un nivel regular de 
satisfacción laboral”. (Hernández, 2004)  
“Los factores que favorecen la satisfacción laboral son el desempeño de 
tareas, desarrollo personal y las relaciones sociales, siendo las que menos la 
benefician los factores de condiciones físicas y remuneración”. (Hernández, 2004) 
Fernández et al. (1995), en su estudio de: “la satisfacción laboral y sus 
determinantes en los trabajadores sanitarios de un área de Madrid”, cuyo objetivo 
fue: “conocer el nivel de satisfacción general y de cada uno de sus componentes 
para los trabajadores de las instituciones sanitarias de las áreas de atención 
primaria (AP) como especializada (AE), los resultados que se obtuvieron del 
estudio fueron que la satisfacción de los trabajadores se encuentra en un nivel 
medio, en donde mayor insatisfacción presenta el personal es en la  tensión 
relacionada con el trabajo y promoción profesional existe diferencia significativa 
entre los factores, grupo profesional y nivel asistencia de trabajo”. (Fernández et 
al., 1995) 
1.3. Teorías Relacionadas con el Terma  
1.3.1. Gestión y Talento Humano. 
1.3.1.1. La gestión de talento humano, su evolución histórica. 
“La función de la gestión del talento humano ha evolucionado 
enormemente desde los inicios del Siglo XX hasta la actualidad. 
Inicialmente se centraba en temas como el control, el rendimiento, la 
disciplina, las contrataciones o los despidos; bajo el paraguas de las 




una máquina llamada empresa. La función de recursos humanos era 
una simple actividad operativa”. (Carrión, 2017) 
“El desarrollo histórico de la función de la gestión del talento 
humano, ha transcurrido por varios periodos: El periodo inicial data de 
1880 a 1945, en el cual el modelo de conducta de las personas era 
vista como hombres con máquinas, por su parte el modelo de conducta 
de la gestión de recursos humanos era de Organización Científica del 
Trabajo, y fue denominada como Administración de personal” (Rosales, 
2010). “Un segundo periodo surge de 1945 a 1970, a partir de entonces 
se comienza a ver al hombre como miembro del grupo, se observan 
modelos humanistas y su denominación fue Dirección de Personal”. 
(Rosales, 2010)  
“A partir de 1970 y hasta 1990 se desarrolla el tercer periodo, 
donde ya se observa una conducta organizacional, se comienzan a 
utilizar teorías de contingente y su denominación fue Dirección de 
Recursos Humanos” (Rosales, 2010). “Y un último periodo de 1990 
hasta la actualidad donde continúa un modelo de conducta de las 
personas organizacionales”. (Rosales, 2010)  
“Es así que el término de recurso humano ha experimentado 
variedad de cambios y modificaciones en los últimos años. Actualmente 
el concepto de recursos humanos ha desaparecido debido a la 
importancia que representa el trabajador para las organizaciones, 
considerándolo como un ser dotado de habilidades, capacidades, 
virtudes, acciones emprendedoras y participativas, que generan, un 
aporte vital para la productividad y el desarrollo de la misma”. (Rosales, 
2010) 
“En la evolución histórica de la gestión del talento humano ha ido 
tomando diferentes denominaciones desde administración de personal 
que estaba orienta a las tareas que desarrollan, gestión de recursos 
humanos cuya orientación es la función que desarrolla, gestión del 
capital humano enmarcado en los procesos hasta llegar a gestión del 




1.3.1.2. Recursos y talento humano. 
“La organización, para lograr sus objetivos requiere de una serie de 
recursos, estos son elementos que, administrados correctamente, le 
permitirán o le facilitarán alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de 
recursos” (Chuquisengo, 2005): 
“RECURSOS MATERIALES: Aquí quedan comprendidos el dinero, las 
instalaciones físicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, 
etc. RECURSOS TÉCNICOS: Bajo este rubro se listan los sistemas, 
procedimientos, organigramas, instructivos, etc. TALENTO HUMANO: 
No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en 
este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades 
a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivación, intereses 
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, 
etc.”. (Chuquisengo, 2005) 
1.3.1.3. Gestión del talento humano. 
“Para ubicar el papel de la Gestión del Talento Humano es necesario 
empezar a recordar algunos conceptos. Según los autores, existen distintos 
conceptos sobre administración de recursos humanos” (Chuquisengo, 2005): 
 “La administración de recursos humanos (ARH) es el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos 
en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el 
reclutamiento, la selección, la formación, las remuneraciones y la 
evaluación del desempeño”. (Mee, 1958, p. 1077) 
 “La ARH es una función administrativa dedicada a la integración, la 
formación, la evaluación y la remuneración de los empleados. Todos 
los administradores son, en cierto sentido, gerentes de recursos 
humanos, porque participan en actividades como el reclutamiento, las 




 “La ARH es el conjunto de decisiones integradas, referentes a las 
relaciones laborales, que influyen en la eficacia de los trabajadores y 
de las organizaciones”. (Dessler, 1997, p. 694) 
 “La ARH es la función de la organización que se refiere a proveer 
capacitación, desarrollo y motivación a los empleados, al mismo tiempo 
que busca la conservación de éstos”.  (Chuquisengo, 2005) 
 “La administración de recursos humanos es el conjunto integral de 
actividades de especialistas y administradores – como integrar, 
organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas –  
que tiene por objeto proporcionar habilidades y competitividad a la 
organización”.  (Chuquisengo, 2005) 
 “La administración de recursos humanos es el área que construye 
talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida 
al capital humano de las organizaciones, dado que es el elemento 
fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito”.  
(Chuquisengo, 2005) 
“La Gestión del Talento Humano consiste en la planeación, la 
organización, el desarrollo, la coordinación y el control de técnicas capaces 
de promover el desempeño eficiente del personal en una empresa. Es el 
área que cumple la función de asesoría y presta servicios especializados”.  
(Chuquisengo, 2005) 
Según Chiavenato (1998), en su libro: “Administración de Recursos 
Humanos significa conquistar y mantener personas en la organización, que 
trabajen y den el máximo de sí mismas con una actitud positiva y favorable” 
(p.123). Esta definición coincide con la opinión de Werter & Davis (2000), 
cuando dice que: “Las actividades de Recursos Humanos son las acciones 
que se emprenden para proporcionar y atender una fuerza laboral adecuada 
a la organización”. (p.123)  
Chiavenato (1998), también menciona que: “Los objetivos de la 




cada organización, generalmente toda empresa genera la elaboración, 
producción o distribución de un producto o la prestación de algún servicio, 
éste es uno de sus principales objetivos, paralelamente a éstos la ARH tiene 
sus propios objetivos entre los que están”: 
a. “Mantener, desarrollar y motivar suficientemente al recurso humano, 
para conseguir los objetivos de la organización”. (Chiavenato, 1998) 
b. “Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que 
permitan la aplicación, el desarrollo y la satisfacción plena de los 
recursos humanos y el logro de los objetivos individuales ”. 
(Chiavenato, 1998) 
c. “Alcanzar eficacia y eficiencia con los recursos disponibles”.  
(Chiavenato, 1998, p.100)  
“La administración de recursos humanos funciona como un proceso, 
consta de subsistemas interdependientes que al aplicarse adecuadamente 
dan como resultado una eficiente administración y buenos logros en la 
organización”. (Chuquisengo, 2005) 
Estos subsistemas son:  
a. “Subsistema de alimentación de recursos humanos, que incluye 
planeación de RH, investigación de mercado de mano de obra, 
reclutamiento y selección”. (Chuquisengo, 2005) 
b. “Subsistema de aplicación de recursos humanos, que implica análisis y 
descripción de puestos, inducción, evaluación del desempeño, 
movimiento de personal”. (Chuquisengo, 2005) 
c. “Subsistema de mantenimiento de recursos humanos, que comprende 
la administración de salarios, planes de beneficios sociales, higiene y 
seguridad en el trabajo, registros, controles de personal y relaciones 
laborales”. (Chuquisengo, 2005) 
d. “Subsistema de desarrollo de recursos humanos, que incluye 




e. “Subsistema de control de recursos humanos, que abarca base de 
datos, sistema de información de recursos humanos y auditoría de 
recursos humanos”. (Chuquisengo, 2005) 
“La administración de recursos humanos implica diferentes funciones 
desde el inicio al fin de una relación laboral” (Alles, 2000):  
“Reclutar y seleccionar empleados. Mantener la relación 
legal/contractual: llevar sus legajos, pagarles los salarios, etc.  
Capacitar y entrenar. Desarrollar sus carreras/evaluar su desempeño. 
Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas. Controlar la 
higiene y seguridad del empleado. Despedir empleados”.  (Alles, 2000, 
p. 20) 
1.3.1.3.1. “Planeación: a partir de la identificación de necesidades se 
formulan las políticas de personal que coadyuven al logro de los 
objetivos planteados” (Amador, 2002). “Lo anterior ayuda a determinar 
el diseño de los puestos y las funciones de los servidores públicos, de 
esta forma se define el perfil del servidor público para ocupar el 
puesto”. (Amador, 2002)  
“Además, en esta planeación se debe formular un código de ética 
en el que se incluya los siguientes valores: bien común, vocación de 
servicio, sensibilidad, imparcialidad, lealtad, responsabilidad e 
integridad”. (Amador, 2002) 
1.3.1.3.2. “Ingreso: en este factor se considera la definición de 
políticas relacionadas con el reclutamiento y la selección del futuro 
servidor público” (Amador, 2002). “La finalidad del reclutamiento es 
atraer a los mejores candidatos, por lo que los mecanismos a utilizar 
son: convocatorias públicas y convenios con universidades, lo que 
garantiza una igualdad de oportunidades para ingresar a la 




“En la selección se debe tener una adecuada definición de 
instrumentos que garantice la elección de quien sea más apto para 
desempeñarse en el puesto que se requiere en la función pública” 
(Amador, 2002). “Por ello se utilizarán pruebas psicométricas, pruebas 
de conocimientos y pruebas de personalidad, además de tomar en 
cuenta en cada una de ellas aspectos éticos”. (Amador, 2002)  
“Esto puede asegurar que el servidor público tenga una vocación 
de servicio en asuntos públicos”. (Amador, 2002) 
1.3.1.3.3. “Formación: incluye la definición de programas de 
capacitación, de inducción y de socialización de aspectos éticos. Para 
lo anterior se debe determinar la necesidad de realizar convenios con 
otras instituciones para llevarlas a cabo” (Amador, 2002). “La inducción 
se enfoca a aspectos generales del puesto, así como a transmitir 
valores que guíen a los servidores públicos en su labor; también se 
diseñan actividades enfocadas a crear y fortalecer una ética en el 
servicio público”. (Amador, 2002)  
“Por otra parte, los programas de capacitación se formulan en 
función de las necesidades del puesto y del servidor público; su 
finalidad es desarrollar y fortalecer las competencias de los servidores 
públicos”. (Amador, 2002) 
1.3.1.3.4. “Desarrollo Profesional: comprende el conjunto de 
políticas que permiten al servidor público ascender a puestos de forma 
vertical u horizontal, esto a través de un plan de carrera que contenga 
estándares de ascenso con base en aspectos de desempeño y éticos” 
(Amador, 2002). “El objetivo de estas políticas es permitir el desarrollo 
a nivel profesional y personal del servidor público, por lo que se debe 
enfatizar en aspectos meritocráticos, en la vocación de servicio y en el 
comportamiento ético del servicio público”. (Amador, 2002) 
1.3.1.3.5. “Evaluación y control: este factor incluye políticas 
encaminadas a medir el desempeño de los servidores públicos con 
relación a los objetivos planteados” (Amador, 2002). “Se incluyen 




servicio, así como cuantitativos: cumplimiento de objetivos”. (Amador, 
2002)  
“La evaluación determina la entrega de estímulos al desempeño, 
los cuales pueden ser económicos o a través de reconocimientos 
públicos y diplomas; permite también identificar puntos críticos y 
determinar necesidades de los servidores públicos tanto en aspectos 
técnicos como éticos, lo que a su vez permite reformular programas de 
capacitación o de socialización de aspectos éticos”. (Amador, 2002) 
1.3.1.4. Competencias laborales 
“Las competencias laborales actualmente representan un factor clave 
para la competitividad de las instituciones y empresas que quieren estar a la 
vanguardia y así hacer negocios en los mercados globales”. (Anónimo, 
2017) 
“En talento humano, hablamos comúnmente de aptitudes, intereses y 
rasgos de personalidad para representar parámetros según los cuales 
podamos diferenciar a las personas.  Es la habilidad para desempeñar un 
conjunto de actividades de manera competente”. (Anónimo, 2017)   
“En otra definición se describe a la Competencia Laboral como: El 
conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que son 
aplicables al desempeño de una función productiva a partir de los 
requerimientos de calidad y eficiencia esperados por el sector productivo”. 
(Anónimo, 2017)  
“Es conocida también como: un conjunto de actividades, destrezas, 
habilidades y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad 
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Fuente: Gestión por Competencia Laboral. (INTECAP, 2003 p. 38) 
“Se debe destacar en esta última definición tres puntos importantes de 
las competencias laborales, el saber que se determina a través de los 
conocimientos; el saber hacer, que es la aplicación de los conocimientos, a 
través de las destrezas y habilidades, y que también incluye el saber crear e 
innovar vinculado con las experiencias” (INTECAP, 2003); “el último punto 
pero no menos importante es el saber ser que involucra las actitudes y 
valores de la persona en el trabajo, los cuales son muy importantes ya que la 
ausencia de estos no permite el desempeño de las funciones productivas 
con calidad”. (INTECAP, 2003) 
“Los conocimientos no son más que los datos e información adquirida 
por vías formales o no y que nos ayudan a entender determinados hechos, 
las destrezas o habilidades son conductas automatizadas por la práctica, las 
capacidades o aptitudes se refieren al potencial innato con que venimos 
dotados al nacer y nuestras actitudes puedan definirse como 
manifestaciones conductuales de nuestra disposición hacia algo”. 





Gráfico Nº 02 
ASPECTOS IMPORTANTES DE LAS COMPETENCIAS LABORALES 
 
Fuente: Gestión por Competencia Laboral. (INTECAP, 2003, p. 39) 
1.3.1.5. Talento humano y educación 
“En este trabajo de investigación, el concepto talento humano, es 
aplicado en su sentido más fundamental: el ser humano; primordial en 
cuanto componente esencial de la sociedad” (INTECAP, 2003). “Aclarado lo 
anterior, es necesario recordar que la educación es el proceso mediante el 
cual los seres humanos se capacitan, forman y desarrollan capacidades, 
haciéndolos más productivos, creativos, capaces para cambiar su entorno y, 
realizar cambios en la economía y la comunidad”. (INTECAP, 2003) 
“Actualmente, hablar de educación y talento humano, es considerar un 
nuevo planteamiento denominado economía del conocimiento; es replantear 
no sólo el crecimiento económico, sino el desarrollo mismo de la sociedad 
sobre el fundamento básico de la educación” (INTECAP, 2003). “Así, según 
algunos autores, nos encontramos en una nueva era; la de las sociedades 




“En efecto, los cambios profundos que se han dado durante las últimas 
décadas, han originado una revolución industrial donde se incluyen las 
nuevas tecnologías y son principalmente intelectuales”. (INTECAP, 2003) 
“Hay que destacar, que la combinación educación y talento humano, es 
la indispensable plataforma para el desarrollo de los pueblos, por ello, 
es imprescindible hacer vigente y efectivo el derecho a la educación, 
porque ser compartidos en el conocimiento, es asumir que este hecho 
nos conducirá a luchar eficazmente contra la pobreza, prevenir 
enfermedades, evitar pérdidas humanas ante las envestidas de la 
naturaleza y promover un desarrollo humano sostenible”. (INTECAP, 
2003)  
1.3.1.6. La gestión pública. 
“La Gestión Pública en los últimos años se ha visto envuelta en una 
serie de cambios para responder a nuevas demandas por parte de la 
ciudadanía, y de actores que condicionan el actuar del Estado” (García, 
2007). “Por otra parte, algunos autores han considerado que la concepción 
clásica de la Administración Pública, ha ocasionado que el gobierno se 
vuelva ineficaz al momento de dar soluciones a los problemas de la 
sociedad”. (García, 2007)  
“Es por ello que nuevas corrientes buscan reformar a la Administración 
Pública tradicional con el uso de herramientas de la iniciativa privada y del 
mercado, agrupando sus propuestas en el concepto de gestión pública”. 
(García, 2007) 
1.3.1.7. La gestión del talento humano en la gestión pública 
“Como se ha venido mencionando, la Gestión Pública ha cambiado 
para intentar alcanzar la máxima eficiencia y eficacia en la atención de los 
asuntos de la sociedad, por lo que se ha modificado la forma en cómo se 
llevan a cabo las acciones de gobierno”  (García, 2007). “Estos cambios se 




pública han traído un cambio profundo en la forma en cómo se asimila a los 
servidores públicos: la gestión trata de ser más flexible, otorgando mayor 
libertad a la actuación de éstos”.  (García, 2007) 
“Pueden considerarse varios enfoques de gestión de recursos 
humanos, por un lado, tenemos aquellas corrientes que hacen énfasis en las 
actitudes y valores de las personas, en términos generales se puede decir 
que son aquellas que rescatan las características inherentes al ser humano”  
(García, 2007); por ejemplo, Luna (2008), menciona que: “los rasgos de la 
personalidad pueden llegar a determinar el por qué algunos empleados son 
más productivos que otros”.  
“Esto engloba la denominada gestión por competencias, en la que 
intervienen: conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes, que se ven 
reflejados en el desarrollo de las funciones del empleado, por lo que se 
considera que pueden mejorarse por medio de la capacitación o inducción”.  
(García, 2007) 
“La gestión por competencias implica el proceso de administrar el 
capital intelectual de las personas, el cual puede clasificarse de la siguiente  
manera: actitudes genéricas relacionadas con el comportamiento; actitudes 
laborales tales como la capacidad para trabajar en equipo, ser líder, buen 
negociador, etc.”  (García, 2007); “actitudes especificas relacionadas con 
aspectos técnicos, y actitudes básicas que se adquieren en el proceso de 
formación y permiten el ingreso al trabajo”. (Mertens, 1997) 
“Antes de este enfoque se veía al empleado únicamente como 
trabajador, no se ponía atención en sus necesidades o aptitudes a l momento 
de realizar sus actividades”  (García, 2007). “Las características cualitativas 
eran menos importantes que aquellas que tenían relación con aspectos 
técnicos”.  (García, 2007)  
“Actualmente se considera que la profesionalización de los servidores 
públicos debe encaminarse tanto a la instrucción de aspectos técnicos como 




“La gestión de recursos humanos basado en competencias trata de re-
valorizar a las personas que ingresan a la función pública, además de 
desarrollar las destrezas que tiene y de inculcar aquellas que se consideren 
necesarias para tener un buen desempeño laboral”  (García, 2007). “De esta 
forma, las competencias se consideran importantes en el desempeño del 
servidor público, ya que le otorgan un valor agregado. Para la Administración 
Pública representaría mayor eficiencia, eficacia y por lo tanto mayores 
beneficios”.  (García, 2007)   
“Otro enfoque de recursos humanos es la gestión estratégica de 
recursos humanos (GERH), la adhesión del término estratégico denota a 
simple vista que todo está en razón de un objetivo determinado en el que 
participan diferentes actores, siendo el principal en este caso: el servidor 
público”  (García, 2007). En este sentido, Valle (2004) menciona que: “este 
enfoque trata de reconocer y utilizar al recurso humano como el arma más 
poderosa de la organización. No sólo implica un cambio en la forma de 
concepción del recurso humano, sino trata de llevar a cabo una reforma 
profunda en términos de valores de las personas, con la finalidad de generar 
un cambio en la cultura organizacional de la Gestión Pública”. 
“La importancia del cambio en la cultura organizacional radica en que, 
pese a que se tengan las mejores herramientas y que éstas puedan 
asegurar eficiencia y eficacia en la Administración Pública, éstas no 
funcionarían si los servidores públicos no están preparados para asimilar los 
cambios. Por ello, es importante que se instruya al servidor público en 
función de los cambios que se vayan originando”.  (García, 2007) 
1.3.1.8. Análisis del entorno. 
“Si tuviéramos que esquematizar el gran proceso de los recursos 
humanos del sector público peruano, para entenderlo cabalmente, 
debiéramos capturar sus tres etapas históricas: la primera, entre las décadas 
de 1950 a 1980, en que primó la regulación desde el enfoque estatista 
intervencionista” (MINSA, 2011); “la segunda, que abarcó los 90, en que se 
destruyó la regulación previa y se dio pase abierto a la flexibilización laboral 




(MINSA, 2011); “y la tercera, que es la que vivimos en estos años 2000, en 
que se ha empezado a reconstruir la regulación, con un pronóstico 
reservado sobre el futuro, requiriéndose claridad programática sobre las 
características que podría tener en el Perú un modelo gerencial y 
democrático en recursos humanos y la estrategia y relación de fuerzas para 
darle viabilidad”. (MINSA, 2011) 
“Visto así panorámicamente el tema, en este ciclo largo se ha 
producido un punto de inflexión alrededor de los años 2003-2004, un viraje 
aún no global, con muchos rezagos inerciales, pero de todas maneras un 
cambio del curso general” (MINSA, 2011). “Este cambio se ha dado más en 
cuanto a la política general de recursos humanos del sector público en el 
Perú, que en relación a la situación de los recursos humanos en salud en el 
Perú”. (MINSA, 2011) 
“Esto quiere decir que si se analiza la situación general de los recursos 
humanos en salud veremos más continuidades y por tanto la persistencia de 
la vieja agenda, mientras que, si analizamos las políticas públicas de 
recursos humanos, observaremos más innovaciones y por tanto la 
emergencia, aunque débil, de una nueva agenda”. (MINSA, 2011)  
“Deberán pasar unos años más para verificar si el viraje hacia nuevas 
políticas públicas de recursos humanos ha sido completo y si la situación de 
los profesionales y trabajadores del Estado en salud se ha modificado 
sustancialmente” (MINSA, 2011). “En el campo de las políticas de recursos 
humanos se busca abandonar el régimen flexible precario de los 90 y 
orientarse hacia el desarrollo de la carrera pública en salud”. (MINSA, 2011)  
“Sin embargo, persiste aún la precarización salarial y la rigidez del 
modelo burocrático, en que las remuneraciones no tienen relación alguna 
con los desempeños y el Estado puede convertirse en un fin en sí mismo, 
más que un medio para lograr salud y bienestar”. (MINSA, 2011) 
“La Dirección Subregional de Salud Cutervo no dispone de indicadores 
estandarizados para la gestión de los recursos humanos. Se habla de 
ineficiencia, ineficacia y otros aspectos negativos del personal, pero nadie 




formulado propuestas ni menos aplicados tácticas y estrategias para revertir 
estas situaciones, lo cual denota la falta de políticas en relación con este 
trascendental recurso, al transcurrir de las diferentes gestiones no hay nada 
novedoso en relación con la gestión de los recursos humanos”. (MINSA, 
2011) 
“Los recursos humanos solo son tratados cuantitativamente a través de 
los presupuestos, pero no hay ni un preámbulo que mencione la relevancia 
de estos recursos, sin los cuales no es posible que la entidad funcione” 
(MINSA, 2011). “Las metas, objetivos, misión no se pueden concretar sin la 
participación dinámica y efectiva de los recursos humanos”. (MINSA, 2011) 
“La Dirección Subregional de Salud Cutervo  no disponen de políticas 
relevantes para la selección y empleo de los recursos humanos; el 
adiestramiento y capacitación está dejada a la suerte de cada trabajador” 
(MINSA, 2011); “la organización y funciones de los recursos humanos están 
desarticuladas; las relaciones laborales se han constituido en un cierra 
puertas que no permite participar a los trabajadores en las políticas que debe 
seguir la entidad, tal como lo establece el gobierno corporativo que se aplica 
en las entidades más competitivas del país”. (MINSA, 2011) 
1.3.1.9. Antecedentes del servicio civil de carrera. 
“Es de suma importancia para la Gestión Pública la profesionalización 
de los servidores públicos, para lo cual una de las exigencias radica en que 
el ingreso a ésta sea a través de medios meritocráticos y no patrimonialistas” 
(Quiroga, 2014). “Se considera que sólo aquellos que reúnan los requisitos 
para ocupar un puesto tienen la oportunidad de ingresar, por lo que es 
responsabilidad de la Gestión Pública garantizar que los medios utilizados 
para la selección de servidores públicos sean imparciales e igualitarios”. 
(Quiroga, 2014)  
“Por lo anterior, la Gestión Pública debe buscar la forma de contar con 
servidores públicos profesionalizados, que coadyuven al cumplimiento de los 




“Es importante destacar que el acceso a la Administración Pública no 
fue siempre por medios meritocráticos; durante la mayor parte del siglo XIX 
el sistema de patronazgo garantizaba igualdad de oportunidades, pero 
estaba condicionado a la lealtad que se daba al partido político en turno” 
(Quiroga, 2014). “Sin embargo, este sistema ocasionó incompetencia y 
corrupción, lo que dio como resultado una falta de credibilidad y apoyo por 
parte de la ciudadanía”. (Quiroga, 2014)  
“El primer servicio civil tuvo su origen en Prusia, durante el siglo XVIII, 
el objetivo era controlar a las monarquías absolutistas mediante sistemas de 
reclutamiento que hacían hincapié en el mérito y el acceso igualitario a los 
empleos” (Quiroga, 2014). “El origen del servicio civil está ligado con la 
formación del Estado moderno que busca la separación política-
administración”. (Quiroga, 2014) 
1.3.1.10. Servicio civil. 
“Es importante señalar que un servicio civil está inmerso en lo que se 
denomina profesionalización de la Gestión Pública, que busca mejorar la 
actuación de los servidores públicos dentro de ésta ” (Martínez, 2003). “Se 
considera que una administración profesional está separada de aspectos 
políticos, por lo tanto, la Gestión Pública debe buscar elementos que 
protejan la actuación de los servidores públicos de acciones patrimoniales 
por parte de los políticos”. (Martínez, 2003)  
“El desarrollo de esta estrategia bien puede llevarse a cabo por un 
servicio civil o un servicio profesional, dirigido por el modelo burocrático de 
Weber o bien por la gestión estratégica de recursos humanos impulsada 
desde la gestión pública”. (Martínez, 2003) 
“Algunos autores mencionan que el servicio civil de carrera es un 
sistema en el que el ingreso a la Administración Pública está determinado 
por los méritos del servidor público” (Martínez, 2003). “El sistema le otorga 
estabilidad en su empleo por medio de un esquema de derechos, y de 
obligaciones que también debe cumplir. El servicio civil de carrera se 




“También mencionan que no existe un único modelo de servicio civil, 
ésta está en función de las condiciones sociales, históricas, económicas y 
políticas de cada gobierno. Sin embargo, un servicio civil de carrera debe 
reunir elementos que puedan dar respuesta a las demandas de la 
ciudadanía”. (Longo, 2001) 
1.3.2. Satisfacción Laboral. 
“La satisfacción laboral es de suma importancia para el buen 
funcionamiento de los recursos humanos en la institución. El estudio de la 
satisfacción laboral es sin duda alguna de gran interés, pues indica la 
habilidad de la institución para satisfacer las necesidades de los 
trabajadores” (Chuquisengo, 2005). “En los últimos años, la satisfacción 
laboral, por su importancia constituye un resultado organizacional, un 
indicador que expresa el grado de eficiencia, eficacia y efectividad alcanzado 
por la institución, permitiendo incluso, que de su análisis se deriven políticas 
y se tomen decisiones”. (Chuquisengo, 2005) 
“La medición de la satisfacción laboral es importante porque representa 
un sistema de diagnóstico que permite conocer el estado de la institución, y 
gracias a eso, se obtienen resultados que pueden ayudar a identificar los 
problemas de mayor preocupación, las causas de descontento del personal, 
los factores que aportan a la satisfacción en general”. (Chuquisengo, 2005) 
“La satisfacción laboral es un estado emocional positivo o placentero 
que resulta de la evaluación que hace el empleado de su trabajo”. (Locke, 
1976) 
“La satisfacción laboral se refiere a las ideas y expectativas del 
empleado (trabajo, liderazgo, sueldo condiciones, etc.) cuando éstas son las 
mismas que la organización ofrece” (Henkey & Noe, 2004). “Plantean que 
ambos objetivos podrían estar relacionados, para beneficiar a las dos 
partes”. (Chuquisengo, 2005) 
“La satisfacción Laboral, entendida como la actitud hacia el trabajador, 
es un campo de interés creciente para quienes están relacionados a la 




eficiencia y efectividad de la organización y su diagnóstico permite tomar 
decisiones con respecto a las políticas y planes institucionales”. (Palma, 
2004) 
“La satisfacción Laboral ha sido definida como el resultado de varias 
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos 
(como la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, salarios, 
ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general” (Márquez, 
2001). “De modo que la satisfacción laboral es la actitud del trabajador frente 
a su propio trabajo y está basada en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla de su propio trabajo”. (Márquez, 2001)  
1.3.2.1. Dimensiones de la satisfacción laboral. 
“La satisfacción laboral constituye una actitud, en la cual, como en toda 
actitud, se distinguen tres elementos fundamentales: el afectivo, el cognitivo 
y el conductual. Particularmente el componente afectivo es el que suele 
contribuir en mayor medida en el desempeño laboral del empleado”. (Conte 
et al., 2005) 
“La satisfacción laboral en cuanto a constelación de actitudes hacia el 
trabajo, se encuentra construida por un conjunto de dimensiones laborales 
que son evaluadas por el empleado, de manera de conocer su grado de 
satisfacción con respecto a su ambiente laboral” (Spector, 1985). “En este 
sentido, el autor considera el pago, la promoción o ascensos, la supervisión, 
el margen de beneficios, las recompensas contingentes, procedimientos 
operativos, compañeros o equipos de trabajo, naturaleza del mismo y la 
comunicación como aspectos laborables que deben ser evaluados por los 
empleados para conocer su satisfacción laboral”. (Spector, 1985) 
“La satisfacción laboral ha sido conceptualizada de múltiples maneras 
en dependencia de los presupuestos teóricos manejados por los diferentes 
autores” (García J. , 2015). “Estas diferencias teóricas, evidencian que la 
satisfacción es un fenómeno en el que influyen múltiples variables; las 
cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las 
características del sujeto, las características de la actividad laboral y el 




trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo físico y mental”. 
(García J. , 2015) 
“Herzberg consideró la existencia de dos géneros de agentes laborales: 
los extrínsecos y los intrínsecos. Los primeros se refieren a las condiciones 
de trabajo en el más amplio sentido e incluyen aspectos  como: el salario, las 
políticas de la organización y la seguridad en el trabajo” (García J. , 2015). 
“Los agentes intrínsecos se refieren a los factores que representan la 
esencia misma de la actividad laboral e incluyen elementos como: el 
contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro”. (García J. , 2015)  
“Esta teoría postula que los factores extrínsecos (factores higiénicos) 
tienen solamente la capacidad de prevenir la insatisfacción labora l, o ayudar 
a revertirla cuando ya está instalada, pero no son capaces de producir 
satisfacción. Esta capacidad queda limitada a los factores intrínsecos o 
motivadores”. (García J. , 2015) 
“En otras palabras, la satisfacción sólo será el producto de los factores 
intrínsecos mientras que la insatisfacción estaría determinada por factores 
extrínsecos, desfavorables para el sujeto”. (García J. , 2015) 
“El enfoque de la equidad plantea que la satisfacción en el trabajo es 
producto de la comparación entre los aportes que hace el individuo al trabajo 
y el producto o resultado obtenido” (García J. , 2015). “Además, considera 
que la satisfacción o insatisfacción estarán determinadas por las 
comparaciones que hace el individuo entre lo que aporta, lo que recibe a 
cambio y lo que aportan y reciben otros individuos en su medio de trabajo o 
marco de referencia”. (García J. , 2015) 
“El enfoque o modelo de las expectativas, considera que la satisfacción 
laboral es el producto de las diferencias percibidas por el sujeto entre lo que 
él considera entregarle a su actividad laboral y los beneficios que realmente 
obtiene por su labor”. (García J. , 2015) 
“La satisfacción laboral es un fenómeno multidimensional; en el que 




la actividad laboral y de la organización y de la sociedad en su conjunto”. 
(García J. , 2015) 
“Locke fue uno de los primeros autores en considerar que el nivel de 
satisfacción laboral es el sumatorio ponderado de una combinación de 
aspectos que el empleado valora en su trabajo. En concreto, clasifica las 
dimensiones específicas distinguiendo entre eventos o condiciones y 
agentes de satisfacción laboral” (García J. , 2015). “Dentro de los eventos o 
condiciones incluye los aspectos asociados a la satisfacción con el interés 
intrínseco del trabajo, la variedad y la cantidad del mismo, las oportunidades 
de aprendizaje, su dificultad, las posibilidades de éxito, el control sobre los 
procedimientos, etc.”. (García J. , 2015) 
“La retribución cuantitativa y la distribución de la misma en términos de 
equidad; las promociones a partir de las oportunidades de formación u otros 
aspectos en los que se apoye la promoción; el reconocimiento recibido por el 
desarrollo de las tareas a partir de los elogios o las críticas y e l sentimiento 
de congruencia con la percepción propia; la retribución extrasalarial como las 
pensiones, la seguridad, los servicios médicos, las vacaciones, etc.; las 
condiciones de trabajo tales como el diseño del puesto de trabajo, la luz, el 
horario, los ruidos, etc.”. (García J. , 2015) 
“Entre los agentes que posibilitan lo anterior destaca la satisfacción con 
el estilo de supervisión, las relaciones humanas o administrativas con los 
jefes, sus habilidades técnicas, etc.” (García J. , 2015); “las relaciones 
personales con los compañeros, derivadas de la competencia de los 
mismos, la comunicación o el apoyo y la amistad; la dirección y la empresa 
en general, en cuestiones relacionadas con la política de retribuciones y 
reparto de beneficios en la empresa”. (García J. , 2015)  
Para Robbins (2004), “la satisfacción en el trabajo está determinada 
por el atractivo de la tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con 
los compañeros de trabajo y las condiciones laborales a las que los 
empleados están expuestos”. “Además, afirman que otros factores 
relacionados con la personalidad del empleado y con las características de 




el empleado tiene de su bienestar y complacencia en lo que hace, así en la 
medida en que la personalidad concuerde con la vocación elegida existirá 
una mayor posibilidad de tener unos trabajadores satisfechos”. (Robbins, 
2004) 
Meliá y Peiró (1989), “recogen como factores diferenciados la 
satisfacción con la supervisión y la satisfacción con la participación, además 
de la satisfacción con el ambiente físico, la satisfacción con las prestaciones 
y la satisfacción intrínseca”. García et al. (2005), “obtienen cuatro factores, 
relacionados con la realización personal en el empleo, las condiciones de 
trabajo, las relaciones interpersonales y los aspectos económicos”.  
Korman (1978), “incluye dentro de las variables ambientales o del 
entorno el contenido del puesto, un tipo de liderazgo participativo, la 
retribución y las oportunidades de promoción y sus interrelaciones, el nivel 
profesional, así como, en los grupos de trabajo, la aceptación por los 
miembros y el reconocimiento”. Peiró y Prieto (1996), “distinguen entre las 
características del contenido del puesto y las características del ambiente, 
así como de los aspectos personales del individuo como determinantes de la 
satisfacción laboral”. 
 “Ante los numerosos aspectos y criterios para clasificar los factores 
determinantes de la satisfacción laboral, en este trabajo se utilizarán los 
referentes al contenido y entorno laboral más habitualmente citados” (García 
J. , 2015). Estos incluyen principalmente los aspectos nombrados por Locke 
(1976), Peiró y Prieto (1996) o Meliá et al. (1990), “los cuales recogen las 
cuestiones relacionadas con la ejecución de la tarea directamente 
(características intrínsecas, muy cercano al modelo de Hackman y Oldham, 
1976, 1980) y las cuestiones materiales y sociales relacionadas con el 
entorno en el que se desarrolla la tarea (características extrínsecas)”: 
o “Satisfacción con la retribución salarial y extrasalarial en términos 
absolutos y la distribución de la misma en términos de equidad. 
Satisfacción con el ambiente de trabajo referente a las relaciones 




de la competencia de los mismos, la comunicación, el apoyo y la 
amistad o el grado de comunicación organizacional”. (García J. , 2015) 
o “Satisfacción con las condiciones de trabajo, referentes al ambiente 
físico y al espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, 
temperatura, etc. Satisfacción con la disponibilidad de feedback y el 
reconocimiento recibido por el desarrollo de las tareas, sus habilidades 
técnicas, etc., el esti lo de dirección y liderazgo predominante en la 
empresa, liderazgo participativo y con las posibilidades de control, 
autonomía y participación del trabajador en la toma de decisiones en la 
organización sobre los procedimientos y las tareas”. (García J. , 2015) 
o “Satisfacción con las oportunidades de ascenso y promoción a partir de 
las posibilidades de formación u otros aspectos en los que se apoya la 
promoción”. (García J. , 2015) 
o “Satisfacción con la información, la comunicación y las relaciones 
humanas o administrativas con los superiores y el estilo de 
supervisión”. (García J. , 2015) 
o “Satisfacción con los valores y estrategias de la empresa en general, el 
modo de gestionar el cambio, el respeto y la mejora de la sociedad, el 
medio ambiente, etc., y con la pertenencia a una organización 
cooperativa”. (García J. , 2015) 
1.3.2.2. Antecedentes de la satisfacción laboral. 
“En cuanto a la evaluación de los antecedentes de la satisfacción 
que se han estudiado Spector señala que para responder a la pregunta 
de qué hace a una persona le guste o no su trabajo, la mayoría de 
trabajos adoptan una perspectiva ambiental” (Hernández et al., 2006). 
“Sin embargo, se ha encontrado que en personas con los mismos 
cargos y en condiciones muy similares de trabajo, pueden variar 
considerablemente sus niveles de satisfacción laboral”. (Hernández et 
al., 2006) 
“Estos resultados son los que han llevado a muchos 




entender que según el tipo de persona se sentirá o no satisfecho” 
(Hernández et al., 2006). “Otros investigadores adoptan la perspectiva 
interaccionista, estas son una combinación de las nociones anteriores 
señaladas, específicamente esta idea plantea que la satisfacción 
laboral, es el producto de una concordancia adecuada entre la  persona 
y su puesto de trabajo”. (Hernández et al., 2006)  
“Otros factores de los cuales depende la satisfacción laboral” 
(Hernández et al., 2006):  
“La importancia que el empleado le otorga a su trabajo, en cuanto 
éste sea considerado como un desafío diario para él. Los empleados 
tienden a preferir puestos que les den oportunidades de utilizar sus 
capacidades y habilidades y de que les ofrezca una variedad de tareas, 
libertad y retroalimentación sobre que tan bien se están 
desempeñando”. (Hernández et al., 2006) 
“Recompensas equitativas: Se refiere a los deseos de los empleados 
de obtener sistemas de salario y políticas de ascensos que les 
parezcan justos, definidos y acorde a sus expectativas”. (Hernández et 
al., 2006) 
“Condiciones favorables de trabajo: son aquellas que posibilitan el logro 
de una comodidad personal y un óptimo desempeño en el puesto por 
parte de los empleados”. (Hernández et al., 2006) 
“Apoyo del supervisor: Constituyen los gestos de comprensión y 
retroalimentación que los empleados reciben de sus supervisores 
inmediatos”. (Hernández et al., 2006) 
“Congruencia entre vocación y trabajo: Se refiere a las habilidades de 
los empleados para satisfacer los requerimientos de los puestos, 
siendo más probable, en consecuencia, que en la media en que estas 
sean mayores, el logro del éxito y el aumento de los niveles de 





1.3.2.3. Modelos teóricos que explican la satisfacción en el 
trabajo. 
“Entre las teorías que dan soporte a la satisfacción laboral 
tenemos: la teoría de la higiene-motivación, la del ajuste en el trabajo, 
de la discrepancia, de la satisfacción por facetas, y la de los eventos 
situacionales”. (Alfaro et al., 2012) 
“Teoría de higiene-motivacional. Esta teoría demuestra que la 
presencia de ciertos factores está asociada con la satisfacción laboral, 
y la ausencia de otros con la insatisfacción laboral (Herzberg, 1968)” 
(Alfaro et al., 2012). “Los factores presentes, que son fuentes de 
satisfacción, se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al 
trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en sí, 
responsabilidad y crecimiento o avance)”. (Alfaro et al., 2012)  
“Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de 
insatisfacción, se catalogan como factores de higiene y son extrínsecos 
al trabajo (políticas de la compañía y administración, supervisión, 
relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y 
seguridad)”. (Alfaro et al., 2012)  
“Teoría del ajuste en el trabajo. Esta teoría señala que cuanto más 
se relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, 
experiencia, actitudes y comportamiento) con los requerimientos de la 
función o de la organización, es más probable que vaya a realizar un 
buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria 
por el empleador (Dawes, 1994)” (Alfaro et al., 2012). “De igual forma, 
cuanto más se relacionen los refuerzos (premios) de la función o la 
organización con los valores que una persona busca satisfacer a través 
del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomía), 
es más probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio”. 
(Alfaro et al., 2012)  
“El grado de satisfacción e insatisfacción son vistos como 




en su puesto de trabajo, logre tener éxito en este y reciba los 
reconocimientos esperados”. (Alfaro et al., 2012) 
“Teoría de la discrepancia. Esta teoría sostiene que la satisfacción 
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoración 
del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores 
laborales” (Alfaro et al., 2012). “Asimismo, la insatisfacción laboral es el 
estado emocional no placentero, resultante de la valoración del trabajo 
como frustrante o bloqueo de la consecución de los valores laborales 
(Locke, 1968)”. (Alfaro et al., 2012)  
“La satisfacción e insatisfacción laboral se derivan de la 
evaluación que hace el trabajador al contrastar sus valores con la 
percepción de lo que le ofrece el trabajo” (Alfaro et al., 2012). “En este 
sentido, se define el carácter dinámico de los valores que varían de 
persona a persona, así como la jerarquía de valores que cada individuo 
posee”. (Alfaro et al., 2012)  
“Cada experiencia de satisfacción o insatisfacción laboral es el 
resultado de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-percepción 
y la importancia relativa del valor para el individuo”. (Alfaro et al., 2012)  
“Teoría de la satisfacción por facetas. Esta teoría sostiene que la 
satisfacción laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el 
individuo piensa que debería recibir y lo que recibe realmente, en 
relación con las facetas y la ponderación que tiene para el sujeto 
(Lawler, 1973)” (Alfaro et al., 2012). “La cantidad que debería ser 
recibida (QDR) resulta de: (a) la percepción de las contribuciones 
individuales para el trabajo, (b) la percepción de las contribuciones y de 
los resultados de los colegas, y (c) las características del trabajo 
percibidas”. (Alfaro et al., 2012) 
“Teoría de los eventos situacionales . En esta teoría se sostiene que 
la satisfacción laboral está determinada por factores denominados 
características situacionales y eventos situacionales (Quarstein, 
McAffe, & Glassman, 1992)” (Alfaro et al., 2012). “Las características 




evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de 
promoción, condiciones de trabajo, política de la empresa y 
supervisión)”. (Alfaro et al., 2012)  
“Los eventos situacionales son facetas laborales que los 
trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el 
trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por 
culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una máquina)”. (Alfaro 
et al., 2012) 
1.3.3. Marco Conceptual.  
Actitud: Es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que 
emplea un individuo para hacer las cosas 
Aptitud: Facultad o capacidad de una persona para realizar adecuadamente 
cierta actividad. 
Administración: La administración es el proceso de diseñar y mantener un 
ambiente con el propósito de lograr, en forma eficiente, metas 
seleccionadas. 
Autoestima: La autoestima es un sentimiento de valoración y aceptación de 
la propia manera de ser que se desarrolla desde la infancia, a partir de las 
experiencias del niño y de su interacción con los demás. 
Capacitación: La capacitación es una herramienta fundamental para la 
Administración del talento humano, es un proceso planificado, sistemático y 
organizado que busca modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, 
habilidades y actitudes del personal nuevo o actual.  
Calidad: es herramienta básica para una propiedad inherente de cualquier 
cosa que permite que esta sea comparada con cualquier otra de su misma 
especie. 
Compromiso: Una persona comprometida es aquella que cumple con sus 
obligaciones haciendo un poco más de lo esperado al grado de 
sorprendernos, porque vive, piensa y sueña con sacar adelante a su familia, 




Comunicación: La comunicación se ha definido como "el intercambio de 
sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de información mediante habla, 
escritura u otro tipo de señales". 
Control: El proceso para determinar lo que se está llevando a cabo, 
valorización y, si es necesario, aplicando medidas correctivas, de manera 
que la ejecución se desarrolle de acuerdo con lo planeado. 
Dirección: La dirección consiste en influir sobre las personas para la 
obtención de las metas de la organización y del grupo; se refiere a los 
aspectos interpersonales de la administración.  
Efectividad: Congruencia entre lo planificado y los logros obtenidos en el 
tiempo.  
Eficacia: La eficacia es el grado en que una actividad o programa alcanza 
sus objetivos, metas u otros efectos que se había propuesto.  
Eficiencia: Logro de metas utilizando la menor cantidad posible de recursos. 
Satisfacción Laboral: es la conformidad que presenta una persona en 
relación a su trabajo en sí y al entorno laboral al cual pertenece. 
Evaluación: Evaluación puede conceptualizarse como un proceso dinámico, 
continuo y sistemático, enfocado hacia los cambios de las conductas y 
rendimientos.  
“Gestión: Gestión es un proceso mediante el cual la entidad asegura la 
obtención de recursos y empleo eficaz y eficiente en el cumplimiento de sus 
objetivos”. (González, 2011)  
“Incentivos: Se dice que el incentivo más poderoso que pueden utilizar los 
gerentes es el reconocimiento personalizado e inmediato”.  (González, 2011)  
“Reclutamiento: Es el proceso de identificar e interesar a candidatos 
capacitados para llenar las vacantes”.  (González, 2011)  
“Selección: Proceso a través del cual se elige, de entre todos los 




“Talento Humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan 
comprendidos en este grupo”.  (González, 2011) 
“Valores: Los valores son principios que nos permiten orientar nuestro 
comportamiento en función de realizarnos como personas”.  (González, 
2011) 
1.4. Formulación del Problema 
¿De qué forma el diseño de una propuesta de gestión del talento humano 
puede ayudar a mejorar la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad del distrito de Huarmaca, Piura? 
1.5. Justificación del Estudio 
La obtención de servicios con calidad y calidez, eficientes, económicos, 
eficaces y transparentes depende fundamentalmente de los recursos humanos 
que disponga la municipalidad distrital de la Municipalidad de Huarmaca; “todo lo 
cual reside en las políticas, objetivos y acciones orientadas a la participación 
activa de los recursos humanos” (Hernández, 2011), así como del nivel de 
satisfacción laboral que cuenta los empleados para la realización como tales. 
El presente trabajo de investigación, “sirve para orientar la acción, al mismo 
tiempo que se le fijan los lineamientos y enfoques bajo los cuales aquella habrá 
de realizarse”  (Hernández, 2011). “Aunque las políticas se asemejan a las reglas 
en que ambas son normas de acción, difieren en que las políticas requieren la 
decisión de un nivel superior para poder ser aplicadas”.  (Hernández, 2011)  
Este trabajo de investigación es importante porque permite establecer una 
gestión del talento humano, “considerando como punto de partida de la cadena 
estratégica a las políticas de recursos humanos, las mismas que pueden referirse 
a la selección del personal, capacitación, desarrollo y evolución funcional, etc.”.  
(Hernández, 2011) 
La gestión del talento humano de la municipalidad distrital de la 
Municipalidad de Huarmaca, “consistirá en la planeación, organización, desarrollo, 
coordinación y el control de técnicas capaces de promover el desempeño eficiente 
y eficaz del personal, esto significará conquistar y mantener personas en la 




favorable y proactiva”  (Hernández, 2011). “Representará no solo eficiencia, 
economía y otros aspectos muy importantes que provocan euforia y entusiasmo, 
sino también la solución a las pequeñas cosas, que frustran e impacientan a los 
trabajadores en forma individual y colectiva”.  (Hernández, 2011) 
Los objetivos de la gestión del talento humano serán: crear, mantener y 
desarrollar un conjunto de personas con habilidades y motivación suficientes para 
conseguir los objetivos de la municipalidad distrital de la Municipalidad de 
Huarmaca; “crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que 
permitan la aplicación, el desarrollo y satisfacción p lena de las personas y el logro 
de los objetivos individuales; y, alcanzar eficiencia, economía y eficacia con los 
recursos humanos disponibles”.  (Hernández, 2011) 
1.6. Hipótesis 
La implementación eficiente de un modelo de gestión del talento humano, 
mejorará la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad del 
distrito de Huarmaca, Piura.  
1.7.  Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
Proponer un modelo de gestión del talento humano para mejorar la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad del distrito de 
Huarmaca, Piura. 
1.7.2. Objetivos Específicos 
a. Identificar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad del distrito de Huarmaca, Piura. 
b. Identificar las estrategias y acciones que permitan mejorar la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad del distrito 
de Huarmaca, Piura. 
c. Diseñar un modelo de gestión del talento humano, con lo cual la 
Dirección de Recursos Humanos puede elevar el nivel de satisfacción 





d. Validar la propuesta del modelo de gestión del talento humano a través 



















2.1. Diseño de Estudio 
El tipo de investigación que corresponde es descriptivo - propositivo, por 
cuanto se describe los conceptos de la gestión del talento humano y 
satisfacción laboral, lo que posibilitará la implementación de la nueva 
propuesta para elevar el nivel de satisfacción de los empleados de la 
Municipalidad del distrito de Huarmaca, Piura.  
Cuyo diseño es Transversal  
Por las características y naturaleza del objeto de estudio y las hipótesis 






2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1. Definición conceptual. 
Independiente:  
Gestión del talento humano: “es el conjunto de políticas y prácticas 
necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las 
personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la selección, la 
formación, las remuneraciones y la evaluación del desempeño”. 
(Chiavenato - 2004) 
Dependiente: 
“La satisfacción Laboral: ha sido definida como el resultado de varias 
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos 
R  = Realidad observada 
Ox= Análisis de la realidad 
R| = Realidad que se observaría a posteriori 
P  = Propuesta 




(como la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, salarios, 
ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general” (Márquez, 
2001). “De modo que la satisfacción laboral es la actitud del trabajador 
frente a su propio trabajo y está basada en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla de su propio trabajo”. (Márquez, 2001)  
2.2.2. Definición operacional. 
Independiente:  
Gestión del talento humano: es la planeación, admisión, fortalecimiento, 
evaluación y control de: conocimientos, experiencias, motivación, intereses 
vocacionales, aptitudes, actitudes y estado de salud de la persona vista de 
forma integral. 
Dependiente: 
La satisfacción laboral es la actitud del trabajador frente a su entorno 
laboral, el sistema de remuneraciones y recompensas, relaciones 
interpersonales, desarrollo personal, relaciones interpersonales y 
profesional, así como de las políticas administrativas. 
2.2.3. Operacionalización de variables. 





































Políticas de ascenso. 
Convocatorios internas 
Evaluación y control 
Indicadores 
Cualitativos(valores, 
vocación de servicio) 
Indicadores 
cualitativos(cumplimiento








































2.3. Población y Muestra 
2.3.1. Población 
La población está constituida por el total de personal administrativos, de 
servicios en un total 48 de la Municipalidad del distrito de Huarmaca, Piura. 
2.3.2. Muestra 
La muestra está compuesta por la totalidad del personal que conforma la 
Municipalidad del distrito de Huarmaca, Piura. 
2.4. Técnicas y Procedimientos de recolección de datos, Validez y 
Confiabilidad. 
 Técnica.  La técnica que se utilizó para la recolección de datos en el 
desarrollo de la investigación fue a través de la encuesta. Técnica de 
recolección de datos más usada. 
El instrumento utilizado para la encuesta fue el cuestionario, el cual estuvo 
conformado por 30 preguntas (gestión del talento humano) y un segundo 
cuestionario de 25 preguntas (satisfacción laboral). 
El procedimiento para recoger los datos, según los indicadores 
correspondientes, fue el siguiente:  
Primer paso: Se solicitará por escrito al Municipalidad Distrital de 
Huarmaca, permiso para poder acceder a la información necesaria para la 




Segundo paso: Se coordinará con el Director General de recursos 
humanos, y con el personal administrativo de las oficinas de la 
Municipalidad Distrital de Huarmaca, relacionadas con las variables 
seleccionadas para aplicar los instrumentos correspondientes.  
Tercer paso: Se elaborará los instrumentos de investigación, en función de 
los indicadores.  
Cuarto paso: Se aplicará la encuesta a la muestra, para que puedan 
resolverlo.  
Quinto paso: Procesamiento y análisis de los datos recogidos 
2.5. Métodos de análisis de datos  
Preparación de datos: Se empleó una preparación computarizada, ya que 
contamos con preguntas cerradas en el cuestionario, para todo ello 
empleando software ofimático Microsoft Excel. 
Técnica estadística a usar: De acuerdo a nuestros objetivos empleamos las 
técnicas estadísticas de asociación. 
Tipo de análisis: En esta investigación se realizó el análisis cuantitativo. 
Presentación de datos: Los datos se presentaron gráficos estadísticos. 
2.6.  Aspectos éticos 
Los criterios éticos que se han tenido en cuenta para la investigación son: 
a) Consentimiento Informado.- Los colaboradores estarán de acuerdo 
con ser informantes y reconocerán sus derechos y responsabilidades  
b) Confidencialidad.- Se les informará respecto a la seguridad y 
protección de su identidad como contribuyentes valiosos de la 
investigación.  
c) Observación Participante.- El investigador actuará con cordura 
durante el proceso de recolección de los datos asumiendo su 
compromiso ético para todos los efectos y resultados que resultarán de 





3.1. Descripción de los resultados de la encuesta de la Satisfacción Laboral 
por dimensiones a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Huarmaca  
               TABLA 01  








                   Fuente: encuesta de satisfacción laboral.  
 
Figura  01 
Nivel de satisfacción laboral del entorno laboral. 
 
            Fuente: tabla 01  
En la figura  01, nos muestra que del total de empleaos encuestados en la 
Municipalidad Distrital de Huarmaca, en lo referente al entorno laboral el 
66.8% se encuentran insatisfecho,  el 12.4% se encuentran muy 















MUY SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO MUY
INSATISFECHO
NIVEL f % 
Muy satisfecho  2 4.4 
Satisfecho  8 16.4 
Insatisfecho  32 66.8 
Muy insatisfecho  6 12.4 




               TABLA 02 








                  Fuente: encuesta de satisfacción laboral. 
 
Figura 02: 
   Nivel de satisfacción laboral del sistema de remuneraciones y 
recompensas  
    
           Fuente: Tabla 02  
En la figura 02, podemos observar que del total de empleaos encuestados 
en la Municipalidad Distrital de Huarmaca, el nivel de satisfacción en lo 
relacionado al sistema de remuneraciones y recompensas el 66.8% se 
encuentra insatisfecho, el 22.8% está muy insatisfecho, el 9.6% se 
encuentra satisfecho y el 0.8% muy satisfecho con las remuneraciones y/o 















MUY SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO MUY INSATISFECHO
NIVEL f % 
Muy satisfecho  1 0.8 
Satisfecho  4 9.6 
Insatisfecho  32 66.8 
Muy insatisfecho  11 22.8 




                 TABLA 03 








                  Fuente: encuesta de satisfacción laboral 
 
Figura  Nº 03: 
Nivel de satisfacción laboral de las relaciones interpersonales 
 
               Fuente: tabla 03  
En la figura 03, nos muestra que del total de empleaos encuestados en la 
Municipalidad Distrital de Huarmaca, en lo referente a la satisfacción de las 
relaciones interpersonales el 2.0% manifiesta estar muy satisfecho, el 













MUY SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO MUY INSATISFECHO
NIVEL f % 
Muy satisfecho  1 2.0 
Satisfecho  27 57.0 
Insatisfecho  16 33.5 
Muy insatisfecho  4 7.5.  













                  Fuente: encuesta de satisfacción laboral 
 
Figura Nº 04 
Nivel de satisfacción laboral del desarrollo personal y profesional 
 
             Fuente: tabla 04  
En la figura 04 referente a la satisfacción laboral del desarrollo personal y 
profesional del total de empleaos encuestados en la Municipalidad Distrital 
de Huarmaca, el 1.3% manifiesta estar muy satisfecho, el 7.3% se 














MUY SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO MUY INSATISFECHO
NIVEL f % 
Muy satisfecho   2.0 
Satisfecho   57.0 
Insatisfecho   33.5 
Muy insatisfecho   7.5.  




                 TABLA 05 








                  Fuente: encuesta de satisfacción labora 
 
GRAFICO Nº 05: 
Nivel de satisfacción laboral de las políticas administrativas 
 
              Fuente: Tabla 05 
En la figura 05 nos muestra el nivel de satisfacción laboral de las políticas 
administrativas en donde del total de empleaos encuestados en la 
Municipalidad Distrital de Huarmaca, el 1.2% manifiesta estar muy 
satisfecho, el 9.2% se encuentra satisfecho, el 59.6% manifiesta estar 















MUY SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO MUY INSATISFECHO
NIVEL f % 
Muy satisfecho  1 1.2  
Satisfecho  4 9.2 
Insatisfecho  29 59.6 
Muy insatisfecho  14 30.0 














                  Fuente: encuesta de satisfacción labora 
 
Figura  06: 
Nivel de satisfacción laboral 
 
               Fuente: Tabla 06  
El gráfico Nº 07, nos muestra el nivel de satisfacción laboral de empleaos 
encuestados en la Municipalidad Distrital de Huarmaca, donde el sólo el 
1.9% se encuentran muy satisfecho, el 19.9% se encuentran satisfecho, el 














MUY SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO MUY INSATISFECHO
NIVEL f % 
Muy satisfecho   1.9  
Satisfecho   19.9 
Insatisfecho   56.1  
Muy insatisfecho   22.0 





La Dirección de Recursos Humanos tiene como funciones: planificación, 
adquisición, fortalecimiento, evaluación y controlar del talento humano para 
alcanzar los objetivos de la institución; la deficiente gestión del talento humano 
ocasiona deficiencias en los procesos de planificación, selección, formación, 
desarrollo, evaluación y control de desempeño, compensaciones y entregas 
económicas, elaboración de descripciones de puestos, entre otros; lo que conlleva 
a un bajo nivel de satisfacción laboral de los empleados  
La dimensión de reclutamiento y selección del talento humano, “tiene el problema 
de no ser totalmente efectiva, ya que no se les proporciona una descripción de 
puesto en la cual puedan tener claramente el perfil, habilidades, capacidades y 
competencias requeridas para el mismo”. (Anónimo, 2017) 
En el presente investigación se demuestra y analiza que el porcentaje de 
trabajadores satisfechos en sus centros de trabajo  es tan sólo un 21.8% se, y más 
de las 3 cuartas partes (78.2%) se encuentra insatisfechos laboralmente, puesto 
que es conocido que los empleados de la Municipalidad Distrital de Huarmaca  
cuentan con muy poca capacitación, las remuneraciones son muy bajas y las 
inadecuadas políticas administrativas son los factores que influyen para que los 
empleados de esta institución  se encuentren insatisfechos laboralmente. 
Los trabajadores se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar 
personal como para facilitar el hacer un buen trabajo, los trabajadores de esta 
institución no están ajenos a ello por esto que el 89.6% se encuentran 
insatisfecho con el entorno laboral por los motivos los mismo no presentan 
condiciones que faciliten su labor, ello se refleja en la baja capacidad resolutiva de 
los establecimientos de salud por no contar con una infraestructura adecuada, así 
mismo se suma la mala distribución de los equipos médicos a los mismos. 
“El ser humano por naturaleza es sociable, es por ello que las relaciones 
intrapersonales que tenga con sus jefes o sus compañeros influirá en una mayor 




“Satisfacción de los trabajadores con respecto a los Incentivos y remuneraciones 
que perciben. Los empleados quieren sistemas de salario y políticas de ascensos 
justos, sin ambigüedades y acordes con sus expectativas” (Hernández L. , 2012). 
“De igual manera, los empleados buscan políticas y prácticas de ascenso. Los 
individuos que perciben que las decisiones de ascenso se realizan con rectitud y 
justicia, probablemente experimenten satisfacción”. (Hernández L. , 2012)  
“Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, 
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona.  En este 
rubro también es importante la percepción de justicia que se tenga con respecto a 
la política que sigue la organización. Tener una percepción de que la política 
seguida es clara, justa y libre de ambigüedades favorecerá la satisfacción”. 
(Hernández L. , 2012) 
De igual manera podemos observar que los trabajadores presentan un nivel alto 
de insatisfacción puesto que el 89.6% se encuentran insatisfechos con las 
remuneraciones recibidas 
La Municipalidad Distrital de Huarmaca, no utiliza la evaluación como un medio de 
motivación u estimulo. 
En relación a la evaluación y control, en la Municipalidad Distrital de Huarmaca, 
no realizan la medición de la satisfacción del mismo trabajador, no cuentan con 
instrumento para la medición del liderazgo del talento humano, la retribución y 
asignaciones económicas no se realiza en relación a las competencias, no se 











 El nivel de satisfacción laboral de los empleados de la dirección subregional de 
salud es bajo, puesto que el 56.1% de los encuestados se encuentran 
insatisfechos y el 22.0% se encuentran muy insatisfechos laboralmente. 
 Del diagnóstico podemos identificar estrategias como: planeación, admisión, 
formación, desarrollo profesional, así como la evaluación y control. Basado en 
la gestión del talento humano.   
 Se diseñó un modelo de gestión del talento humano que permita mejorar la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de 
Huarmaca, el cual está basado en perfiles parta el puesto y desarrollo de 
competencias laborales, así como un programa de capacitación que les permita 
identificar tales capacidades y desempeños.  
 
 La propuesta fue validad a través de juicio de expertos lo que en su dictamen 
precisaron su factibilidad y eficiencia,  pudieron determinar teóricamente que su 
aplicación sería muy efectiva para mejorar la satisfacción de la Municipalidad 
Distrital de Huarmaca, de acuerdo a sus conocimientos teóricos y prácticos del 












 A jefe de recursos humanos elaboración de un plan integral de capacitación, 
así mismo proporcionar un soporte psicológico a los trabajadores para 
enfrentar problemas y tensiones que se originen en el trabajo. 
 Al jefe administrativo dela municipalidad Mejorar la calidad de atención al 
usuario, a fin de disminuir la insatisfacción de los mismos. 
 Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Huarmaca para que se someta a 
aprobación de concejo la aplicación del modelo de gestión del talento humano 
elaborado en base al conocimiento de su institución.  
 A los trabajadores que participen activamente de la aplicación del plan y se 
puedan organizar en función de sus competencias y capacidades laborales 















Propuesta de un modelo de gestión del talento humano para mejorar la 
satisfacción laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de 
Huarmaca. 
El modelo de gestión de talento humano está orientado a servir como una 
herramienta en la Municipalidad Distrital de Huarmaca, encontrando las medidas 
técnicas y científicas que ayudaran a solventar los problemas descubiertos en la 
investigación realizada. 
1. Objetivo. 
Proporcionar un modelo de gestión del talento humano para mejorar el nivel de 
satisfacción laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Huarmaca. 
2. Justificación. 
En la investigación realizada se puede comprobar que la Municipalidad Distrital de 
Huarmaca, presentan una serie de problemas que han impedido un nivel de 
satisfacción laboral adecuado y por ende no han aprovechado al máximo sus 
posibilidades para lograr el máximo desarrollo de estas, entre los problemas 
identificados tenemos: 
 Alto nivel de insatisfacción laboral de los empleados de la institución. 
 Falta de un manual de perfil y descripción del puesto de trabajo. 
 Ausencia de un plan de capacitación. 
 Escaza evaluación y control del personal. 
3. Desarrollo de la propuesta. 
Se presenta en este documento, la manera en que se desarrolló la propuesta del 
diseño de un modelo de gestión de talento humano con énfasis en la descripción 
de perfiles de los puestos de trabajo, capacitación, evaluación y control del 
personal para elevar el nivel de satisfacción laboral de los empleados de la 






A. Diagnostico situacional. 
En primer lugar, “se determina el diagnostico situacional de la institución mediante 
el diagrama de causa y efecto y la matriz FODA, indicando como se encuentra la 
institución actualmente”. (Hernández D. , 2011) 
“El objetivo principal de la etapa uno es presentar de manera fehaciente como se 
encuentra el sector actualmente, determinar el entorno donde se desempeñan y 
descubrir las principales debilidades del sector para la elaboración de las 
estrategias posteriormente”. (Hernández D. , 2011) 















b. “El análisis FODA consiste en identificar las fortalezas y debilidades que 
son las variables internas que puede controlar la institución, así como el 
análisis de las oportunidades y amenazas que se escapan de las manos de 
la institución; pero que pueden ser tomadas en cuenta por estas”. 
(Hernández D. , 2011)  
“El análisis de las fortalezas se basa en la información existente sobre el 
entorno competitivo donde se desarrolla el sector cuya función es evaluar el 
Empleados no 
capacitados 







es no acordes 


















Inadecuada gestión del talento humano y satisfacción laboral de los empleados de la 




ambiente interno de este mismo y también las debilidades propias del 
sector”. (Hernández D. , 2011) 
“Se analiza el contexto que contiene el modelo de gestión de talento humano 
en la institución, con sus posibilidades de implementación y las alternativas 
que ofrecen mayores perspectivas de crecimiento, esto lo constituyen las 
oportunidades, y por otra parte se evalúan las amenazas que representa un 
obstáculo para su crecimiento”. (Hernández D. , 2011)  
FORTALEZAS 
1. Autonomía económica. 
2. Alta disponibilidad de Recursos Humanos. 
3. Tener identificadas nuestras prioridades sanitarias.  
4. Mejoras en la infraestructura de los servicios. 
5. Servicios de salud organizados  
DEBILIDADES 
1. Baja capacidad resolutiva  
2. Sistemas administrativos lentos e ineficaces.  
3. Insuficiente compromiso institucional. 
4. Inequidad en la distribución de los recursos  
5. Deficiente sistema informático y de registro 
6. Inexistencia de un Plan de Desarrollo de Recursos Humanos. 
7. Sistema de referencia y contra referencia no implementado 
8. Alto nivel de insatisfacción laboral.   
OPORTUNIDADES 
1. Relaciones interinstitucionales efectivas 
2. Participación activa de la comunidad organizada 
3. Mejoramiento de vías de comunicación en la región 




5. Desarrollo de tecnologías de informática. 
6. Presupuesto por Resultado. 
AMENAZAS 
1. Escasa cultura de prevención de la población  
2. Alto nivel de insatisfacción del usuario externo 
3. Población en estado de pobreza y extremadamente pobres 
4. Currículas académicas discordantes con la necesidad real 
B. PLANEACIÓN DEL MODELO. 
a. Misión 
b. Visión 
c. Políticas del Modelo  
“Para que el modelo de gestión de talento humano pueda ejecutarse 
efectivamente, es necesario tomar en cuenta algunas políticas que contribuyan en 
el proceso de desarrollo del mismo, por lo que a continuación se presentan 
algunas de ellas” (Alfaro et al., 2012):  
• “Inducir al personal a los cambios que se generen con el nuevo modelo que 
se aplicara”. (Alfaro et al., 2012)  
• Evaluar el desempeño del empleado que trabaja actualmente en la 
Municipalidad Distrital de Huarmaca, para compararlo con su evaluación 
futura.  
• “Impartir una capacitación a todo el personal, de manera que se adapte con 
mayor facilidad a los cambios. Evaluar la motivación del plan de incentivo 
actual para compararlo con los resultados del nuevo plan de incentivos”. 
(Alfaro et al., 2012)  
• “Mantener una comunicación horizontal, sin fronteras, que permita todos los 
miembros del equipo estar consiente de todo lo que sucede, generando un 
clima organización agradable. Lograr una mayor productividad haciendo buen 




• “Lograr la máxima productividad mediante las capacitaciones y la mejor 
calidad del personal. Lograr elevar el ni vel de satisfacción laboral del 
personal, mediante la aplicación adecuada del plan de incentivos ”. (Alfaro et 
al., 2012) 
d. Estrategias del Modelo:  
“Tomando como insumo principal el diagnóstico realizado en la Municipalidad 
Distrital de Huarmaca mediante la aplicación de encuestas, el establecimiento de 
las estrategias se deriva de la matriz FODA (situación actual) y el establecimiento 
de una misión y visión (futuro deseado)” (Alfaro et al., 2012). “De dicha 
combinación se derivan las estrategias generales del modelo que son los 
siguientes: Programa de capacitación, evaluación del desempeño, descripción de 
los perfiles de los puestos de trabajo y estrategias generales”. (Alfaro et al., 2012)  
“En primer lugar, se deberán definir los objetivos y metas de cada una de estas 
variables mencionadas y luego habrá que definir las políticas que promoverá la 
integración de los participantes para lograr el éxito deseado”. (Alfaro et al., 2012)  
A continuación, se presentan algunas de las estrategias que se deberán 
considerar para la implementación del modelo de gestión de talento humano:   
 Diseño de un manual de perfil y descripción del puesto de trabajo. 
 Plan de capacitación.  
 Evaluación del desempeño. 
C. ORGANIZACIÓN. 
“La Dirección de recursos humanos va ser la encargada de supervisar las 
funciones del grupo de trabajo, crear políticas, supervisar la implementación del 
modelo, supervisar, crear, desarrollar e implementar los planes de capacitación 
para desarrollar el talento humano de la organización”. (Alfaro et al., 2012)  
Para el desarrollo de la presente propuesta se deberá de conformar un comité de 
gestión de talento humano. 
“Para que el equipo llegue a desempeñar bien su trabajo, deben hacer las cosas 
en conjunto, se debe definir el propósito y las metas, conocer las razones de estar 




“Lo que se busca es crear una cedula de equipo o identificación que contenga la 
información necesaria que permita a las personas que lo integran estar 
conscientes de las razones, propósitos y objetivos a los cuales están 
encaminados, se presenta a los miembros unos con otros y se les expresa porque 
se agruparon, conociéndose y estando ellos conscientes de sus metas como 
equipos”. (Alfaro et al., 2012) 
Objetivo del comité. 
Implementar el modelo de gestión de talento humano; para aumentar la 
satisfacción laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Huarmaca. 
Funciones y responsabilidades del comité.  
“Las funciones y responsabilidades del comité, estarán enfocados al logro de los 
objetivos y metas comunes por lo que se presenta un listado de sugerencias que 
se pueden utilizar para el desempeño del comité”. (Alfaro et al., 2012)  
“Crear una identidad del equipo. Promover el trabajo en equipo y hacer 
públicos los resultados de estos. Facilitar la comunicación con la alta 
dirección. Identificar problemas. Análisis de problemas. Proponer soluciones 
de problemas. Facilitar y apoyar las decisiones de equipos. 
Retroalimentación constante. Influir y participar en los cambios de la 
organización. Elaboración de metas y objetivos que estén de acuerdo con 
los de la organización. Revisar el avance de las metas y objetivos del 
modelo. Promover auto evaluación y evaluación del comité”. (Alfaro et al., 
2012) 
D. APLICACIÓN DEL MODELO 
“Con este modelo permite la correcta ubicación del talento humano, 
distribuyéndose de tal manera que cada uno se encuentre en el área que es más 
idóneo y se desempeñe mejor dentro de su entorno laboral”. (Alfaro et al., 2012) 
“Con este modelo se da la oportunidad al empleado de dar lo mejor de sí, de 




modelo jerárquico de impartir órdenes ejercido desde el nivel más alto de la 
empresa e impulsado el trabajo en equipo”. (Alfaro et al., 2012) 


















1. DESCRIPCION Y PERPIL DE PUESTOS DE TRABAJO. 
PERFIL DE PUESTO TIPO 
1. Identificación del perfil 
1.1. Nombre del Puesto Tipo. 
DIRECTOR EJECUTIVO DE GESTIÓN Y DESARROLLO DE RECURSOS 
HUMANOS. 
1.2. Otras denominaciones referenciales 
JEFE DE RECURSOS HUMANOS. 
2. OBJETIVO DEL PUESTO  
Gestionar el talento humano para mantener a la Institución productiva, 
eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado de su recurso humano, creando 







control   
Identificación de necesidades 
Diseño de puestos de trabajo 
Reclutamiento de personal 
Selección de personal 
Capacitación, inducción 
Programas de comunicación 
Programas de cambio 
Plan de carrera 
Políticas de ascenso 
Evaluación de desempeño 





























de los trabajadores, permitiendo el desarrollo individual e institucional 
sostenible. 
3.  FUNCIONES DEL PUESTO (funciones o responsabilidades clave)   
a. Planificar, Proponer y coordinar, implementar, difundir y evaluar las 
políticas normas y procedimientos relacionados con la gestión del talento 
humano de la Municipalidad Distrital de Huarmaca  
b. Organizar las actividades operativas de competencia del área establecidos 
en el plan Institucional. 
c. Monitorear, evaluar y supervisar el cumplimiento de los objetivos y 
funciones Institucionales de los trabajadores de salud bajo su 
responsabilidad. 
d. Ejecutar y controlar las políticas establecidas por la Municipalidad Distrital 
de Huarmaca, dentro de las acciones de su competencia. 
e. Formular y mantener actualizado el PAP-CAP-N de la Municipalidad 
Distrital de Huarmaca  
f. Integrar comités y/o comisiones que la Municipalidad Distrital de Huarmaca 
considere conveniente o que las direcciones de redes lo soliciten. 
g. Gerenciar las evaluaciones relacionados al cumplimiento de sus 
actividades.  
h. Regularizar y supervisar el cumplimiento de los deberes y derechos del 
personal a nivel institucional. 
i. Implementar estrategias de gestión del talento humano que faciliten el 
trabajo operativo del área. 
j. Organizar y mantener actualizado el registro y escalafón de personal activo 
y cesante de la Municipalidad Distrital de Huarmaca. 
k. Difundir los reglamentos y demás ordenamientos normativos en materia de 
recursos humanos y emitir pronunciamiento técnico sobre los mismos. 
l. Monitorear y evaluar la aplicación de la normatividad vigente sobre 
evaluación del desempeño del personal, procesos técnicos de gestión de 
recurso humano en concordancia con el Municipalidad Distrital de 
Huarmaca. 
4. COORDINACIONES EXTERNAS. 




5. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO 
5.1. FORMACIÓN ACADÉMICA: 
Universitaria: Especialidades: administrativas. 
Grado académico: Maestría - Deseable: Gestión pública o afines. 
Otros estudios: Especializaciones en gestión pública, , gestión de 
recursos humanos 
Título universitario  requerido: Sí. 
Colegiatura  requerida: Sí. 
5.2. REQUERIMIENTOS 
Años de experiencia  profesional general (desde la 
obtención del grado de bachiller)             
5 años 
Años de experiencia  específica en el área de trabajo 
(sector público o privado)  
3 años 
 
5.3. Habilidades administrativas 
Actitud de servicio 
Comunicación efectiva 
Trabajo en equipo 
Liderazgo 
5.4. Habilidades técnicas 
Dominio a nivel intermedio de paquetes ofimáticos 






PERFIL DE PUESTO TIPO 
1. Identificación del perfil 
1.1. Nombre del Puesto Tipo. 
1.2. Otras denominaciones referenciales 
2. OBJETIVO DEL PUESTO  
3. FUNCIONES DEL PUESTO (funciones o responsabilidades clave)   
4. COORDINACIONES EXTERNAS. 
5. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO 
5.1. FORMACIÓN ACADÉMICA: 
5.2.  REQUERIMIENTOS 
5.3. Habilidades administrativas 
5.4. Habilidades técnicas 
 
PERFIL DE PUESTO TIPO 
1. Identificación del perfil 
1.1. Nombre del Puesto Tipo. 
DIRECTOR DE EPIDEMIOLOGIA 
1.2. Otras denominaciones referenciales 
DIRECTOR DE EPIDEMIOLOGIA 
2. OBJETIVO DEL PUESTO  
3. FUNCIONES DEL PUESTO (funciones o responsabilidades clave)   
4. COORDINACIONES EXTERNAS. 
5. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO 
5.1. FORMACIÓN ACADÉMICA: 
5.2. REQUERIMIENTOS 
5.3. Habilidades administrativas 
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PERFIL DE PUESTO TIPO 
1. Identificación del perfil 
1.1. Nombre del Puesto Tipo. 
1.2. Otras denominaciones referenciales 
2. OBJETIVO DEL PUESTO  




4. COORDINACIONES EXTERNAS. 
5. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO 
5.1. FORMACIÓN ACADÉMICA: 
5.2. REQUERIMIENTOS 
5.3. Habilidades administrativas 
5.4. Habilidades técnicas 
 
2. PLAN DE CAPACITACION 
Objetivo. Proporcionar un plan de capacitaciones a la Municipalidad Distrital de 
Huarmaca, para mejorar el nivel de satisfacción de los empleados de dicha 
institución. 
Proceso de entrenamiento 
• “Diagnóstico: Determinación de las necesidades de entrenamiento que se de 
satisfacer. Estas necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras”. 
(Alfaro et al., 2012)  
• “Diseño: Elaboración del programa de entrenamiento para satisfacer 
necesidades diagnosticadas”. (Alfaro et al., 2012)  
El diseño del plan de capacitación consta de varias partes para su elaboración 
los cuales se describen a continuación:   
“Nombre de la capacitación: Este comprende el tema principal de la 
capacitación que se impartirá a los trabajadores y estará presentado en la 
parte superior del cuadro para indicar a la persona encargada de la 
capacitación el nombre del curso que se impartirá”. (Alfaro et al., 2012)  
“Objetivos de la capacitación: Los objetivos de la capacitación son útiles 
para dar a conocer lo que se pretende logra a impartir una temática específica 
a los trabajadores, pues en ello se plasmara la importancia de la capacitación, 
así como también el por qué se debe impartir y los beneficios que obtendría la 
institución y el trabajador”. (Alfaro et al., 2012) 
“Duración de la capacitación: En esta parte el portafolio de inversión se 




total de horas incluyendo horas clase, evaluaciones y otros”. (Alfaro et al., 
2012)  
“Metodología de la capacitación: Esta comprende como el instructor va a 
trabajar en el desarrollo de la capacitación, este puede dividir el tiempo que 
utilizara para desempeñar la capacitación, dividiendo el tiempo en la parte 
oratoria, parte para los ejercicios y parte para la evaluación, colocando el 
tiempo que se utilizara para cada uno de estos”. (Alfaro et al., 2012)   
“Cantidad de tópicos: En este parte se presentará la cantidad de tópicos los 
cuales serán impartidos en la capacitación y que tienen relación con el tema 
principal de la capacitación”. (Alfaro et al., 2012) 
“Los tópicos: Dentro del plan de capacitación se debe presentar el nombre 
de los tópicos generales de la capacitación en orden descendentes, los 
tópicos deben de contener los nombres de la capacitación”. (Alfaro et al., 
2012) 
“Contenido: Este conformado por todos los puntos que se desarrollaran para 
cubrir el tópico mencionado de tal forma que el contenido sea satisfactorio 
para abarcar las distintas temáticas que se necesitan para satisfacer el tema”. 
(Alfaro et al., 2012)  
“Hora de los contenidos: En esta parte se presentan las horas que se 
tardara para llevar a cabo, cada uno de los tópicos al momento de desarrollar 
cada uno de los contenidos expuestos”. (Alfaro et al., 2012) 
“Materiales: En esta parte se indican los materiales que se deberán entregar 
a cada uno de los participantes, haciendo una pequeña descripción de los 
materiales didácticos que serán utilizados por el trabajador al momento de 
recibir la capacitación”. (Alfaro et al., 2012)  
• Implementación: Aplicación y conducción del programa de entrenamiento. 





Modelo de plan de capacitación 
Nombre de la capacitación Trabajo en equipo 
Objetivos: 
1. Mejorar el trabajo en equipo y la 
colaboración entre el personal de la 
institución.  
2. Mejorar el ambiente laboral, 
implementando técnicas del trabajo en 
equipo. 
Duración: 8 horas 
Metodología a utilizar: 
Técnicas expositiva (4 horas)  
Trabajo en Grupo (2 horas)  
Ejercicios (1 hora)  
Evaluaciones (1 hora) 
Nº Tópico Contenidos Hr 
1.  
Conocimientos de los objetivos de 
la 
Institución. 
Conocimientos amplios sobre la 
institución (misión, visión, políticas 
empresariales y otros).  





Conocimiento del trabajo 




¿Qué es el trabajo en equipo? 
Para qué sirve el trabajo en equipo  
Que se logra con el trabajo en 
equipo  
Quienes aplican el trabajo en equipo 
2 
4.  
¿Por qué se debe trabajar en 
equipo? 
Para lograr los objetivos 
institucionales  




Beneficios e importancia 
Identificación de usuarios  





trabajo en equipo 
Materiales: 
• Cuadernillo para apuntes  
• Lápiz y borrador  
• Manual con los términos de estudio  






3. PROCESO DE PLAN DE CARRERA O ASCENSOS. 
Objetivo: garantizar la continuidad de los resultados de la empresa, así como también 
asegurando que los cargos puedan ser cubiertos en cualquier momento y con el mejor 
candidato interno. 
ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION 
Analizar el organigrama 
estructural  
Comité de gestión del 
talento humano 
Se analizará el organigrama estructural de la 
institución para poder realizar el plan carrera. 
Establecer el plan de 
carrera 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se establecerá cómo funcionará el plan de carrera 
de la institución para poder continuar. 
Analizar competencias  
requeridas dentro de los 
cargo 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se analizará las competencias que se requiere 
dentro de cada cargo,  para de esta manera 
conocer si se pueden rotar al talento humano de 
la institución. 
Rotar al personal de 
forma vertical  
Comité de gestión del 
talento humano 
Una vez verificadas las perfiles de competencias 
de los cargos y encontrándose que tienen 
similitud se procederá a rotar al personal de 
forma vertical; es decir rotar entre cargos pero 
dentro de la misma área. 
Observar al talento 
humano en un nuevo 
cargo 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se observara al talento humano en su nuevo 
cargo  de manera indiscreta para constatar su 
comportamiento y desenvolvimiento profesional. 
Evaluar al talento 
humano 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se evaluara al talento humano de forma sencilla  
una vez concluida la rotación. 
Recepcionar  sugerencias 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se le pedirá al talento humano que nos comente 
su experiencia en un nuevo cargo para él y que 
sugiriera para el cargo. 
Rotación horizontal  
Comité de gestión del 
talento humano 
Se seleccionara al talento humano con mejores 
resultados para rotarlo con otra área. 
Realizar proceso de 
evaluación 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se le aplicara el mismo proceso de evaluación y 
sugerencias sobre su nuevo cargo. 
Comparar resultados 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se comparara resultados del plan carrera del 
proceso de rotación (cargos simulados) con 
resultados de evaluación de desempeño (quien 
ocupa verdaderamente cargo simulado) 
Cambio de cargos 
Comité de gestión del 
talento humano 
Una vez aplicado el plan carrera o ascensos  se 
procede al  cambio permanente de los talentos 




del  proceso de plan carrera. 
Informar al talento 
humano 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se informara al talento humano sobre los 
resultados del proceso de plan carrera ejecutado 
y de sus resoluciones. 
 
4. PROCESO EVALUACION Y CONTROL 
Objetivo: medir el desempeño de cada talento humano en su cargo y de su potencial de 
desarrollo. 
 
ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION 
Diseñar programa de 
evaluación 
Comité de gestión del 
talento humano 
Definir propósitos de la evaluación, establecer un 
mecanismo  de evaluación que incluya factores a 
evaluar para  conocer el desempeño de cada 
talento de acuerdo a las competencias requeridas 
por cada cago. 
Elaborar formatos de 
evaluación. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Elaborar  o aplicar un formato que permita 
obtener información optima de la evaluación a 
ser  aplicar al talento humano. 
Aplicar evaluación. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se aplicará el programa de evaluación  a todo el 
personal. 
Calificar evaluación. 
Comité de gestión del 
talento humano 
El responsable del programa de evaluación 
deberá calificar la evaluación aplicada al talento 
humano, asignando las respectivas calificaciones 
y observación. 
Revisar resultados de 
forma participativa. 
Comité de gestión del 
talento humano 
El gerente ejecutivo interactuará los resultados de 
la evaluación con cada talento humano evaluado 
individualmente. 
Identificar acciones  
correctivas y no  
conformidades. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Resumir los aspectos críticos de cada talento 
humano al igual que manifestar sus 
inconformidades, estableciendo el compromiso 
de mejora por parte del talento humano. 
Elaborar  informe. 
Comité de gestión del 
talento humano 
El responsable de la ejecución del programa 
deberá realizar  informes con resultados 






FORMATO DE EVALUACIÓN 
 
FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL  
DATOS DEL EVALUADO 
Apellidos y Nombres:  
Cargo:  
Tiempo de trabajo:  
DATOS DEL EVALUADOR 
Apellidos y Nombres:  
Cargo:  
Relación con el evaluado:  
1. OBSERVACIÓN   AL  DESEMPEÑO  DE  ACTIVIDADES  LABORALES. 
La  opción tiene va lor de 20 ptos s i es satisfactoria su observación. caso contrario será menor su calificación 
Descripción Calificación  
  
  
Puntaje promedio:  
COMPETENCIAS A EVALUAR 
2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Cada  opción correcta tiene valor de  2 ptos, caso contrario será menor su calificación. 
CONCEPTO Calificación 
a. Es reconocido interna y externamente por cumplir siempre con sus compromisos 
personales y profesionales. 
 
b. Su actuar es consistente y congruente con los valores de la institución.  
c. Construye una red de apoyo de contactos personales que util iza para fortalecer el 
trabajo de la institución. 
 
d. Asume la responsabilidad por decisiones impopulares en pro de la institución y el 
logro de los objetivos de la misma. 
 
e. Manifiesta orgullo de pertenecer a la institución y motiva el mismo sentimiento en 
todos  los  colaboradores. 
 




3. ORIENTACIÓN AL LOGRO. 
a. Se propone objetivos y metas altas para mejorar el trabajo de su área en particular 
y de la institución en general. 
 
b. Analiza la brecha entre los resultados obtenidos y los deseados, rea liza los ajustes 
necesarios. 
 
c. Alcanza los objetivos que se ha propuesto en sus planes de trabajo.  
d. Identifica avances en los resultados y realimenta para alcanzar el logro esperado.  
e. Se autoevalúa con base en resultados y se propone nuevas metas retador as.  
Puntaje promedio:  
4. CAPACIDAD  ANALITICA  
a. Detecta a tiempo problemas relacionados con su área y cualquier otra área de la 
institución 
 
b. Establece prioridades para las tareas en orden de importancia.    
c. Analiza las relaciones entre diferentes partes de un problema o situación.    
d. Trabaja con datos y hechos concretos y frecuentemente hace referencia a estos.  
e. Clasifica las ideas usando gráficos y/o tablas que explican los fenómenos analizados.  
Puntaje promedio:  
5. INICIATIVA.  
a. Actúa preventivamente creando oportunidades y evitando problemas potenciales.  
b. Tiene facil idad para encontrar soluciones a los problemas; es proactivo y creativo.  
c. Se anticipa a situaciones inesperadas o de cambio, orientando y acompañando a los 
colaboradores  para que respondan oportunamente. 
 
d. Hace propuestas novedosas y útiles para mejorar las condiciones y el trabajo de la 
institución. 
 
e. Propone ideas acordes a las normas y principios de la institución.  
Puntaje promedio:  
6. HABILIDAD PARA EL TRABAJO EN EQUIPO    
a. Es abierto a aceptar criterios y conocimientos de los  miembros del equipo cuando 
estos los plantean. 
 
b. Reconoce en los  miembros de su equipo las habilidades y fortalece el desarrollo de 
las mismas. 
 
c. Promueve la integración y participación de todos  l os miembros del equipo, 
solicitando insumos, información y realimentación. 
 






e. Valora genuinamente la experticia y opinión de los demás. Solicita ideas y opiniones 
para tomar decisiones y formular planes concretos. 
 
Puntaje promedio:  
7. CAPCAIDAD INTEGRADORA.  
a. Tiene habilidades para el manejo de grandes  cúmulos de información 
estableciendo relaciones complejas pero expresadas con claridad; contribuyendo 
con ello a la resolución de problemas en el menor tiempo posible. 
 
b. Demuestra facil idad para discriminar en sus tareas los datos importantes de los 
secundarios; estableciendo relaciones atinadas. 
 
c. Es capaz de reunir la información suficiente para la elaboración de propuestas 
(presupuestos, proyectos) que dan absoluta claridad de la justificación del mismo. 
 
d. Identifica un problema clave dentro de una situación muy compleja.  
Puntaje promedio:  
8. CAPACIDAD DE ORGANIZACIÓN.  
Organiza su trabajo y lo hace con base en su planificación.  
Es ordenado y establece con claridad objetivos, roles, procedimientos y metas.  
Desarrolla sistemas y métodos de trabajo para mejorar la calidad de los resultados de su 
trabajo. 
 
Establece prioridades, tácticas, decisiones y tiempos establecidos.  
Documenta lo pactado sobre metas, objetivos, experiencias y/o resultados importantes.    
Puntaje promedio:  
PUNTAJE TOTAL DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO DEL TALENTO HUMANO 
COMPETENCIAS  EVALUADAS Calificación 
1. Observación al desempeño de actividades.  
2. Compromiso organizacional.  
3. Orientación al logro.  
4. Capacidad  analítica.  
5. Iniciativa.  
6. Habilidad para el trabajo en equipo.  
7. Inteligencia Integradora.  
8. Capacidad de Organización.  




Rango de calificaciones 
Calificación  Rangos Detalle 
EXCELENTE 90-100 
Realiza con eficacia su trabajo, está preparado para 
cualquier situación que se le presente; es 
competitivo. 
BUENO 70-89 
Conoce su trabajo mecánicamente, posee ciertas 
características de competitividad. 
REGULAR 50-69 
Tiene muchas falencias para realizar su realizar su 
trabajo. 
DEFICIENTE 00-49 







5. PROCESO Y CONTROL 
Objetivo: acompañar, orientar y mantener el comportamiento de las personas 
dentro de determinados límites de variación.  
ACTIVIDAD RESPONSABLE DESCRIPCION 
Establecer horarios y 
actividades. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Analizar el horario y actividades que deben  
cumplir el talento humano dentro de cada cargo, 
el lugar donde lo deben realizar y días de la 
semana que lo debe realizar. 
Definir técnicas de 
control. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Analizar y establecer  las técnicas de control para  
el cumplimiento de horario de trabajo. 
Elaborar instrumentos 
de registro. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se elaborara instrumentos de registro de 
asistencia para el talento humano de la 
institución. 
Elaborar herramientas  
de registros. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se elabora un aplicativo informático mensual con 
los de registros diarios del talento humano,  
quedará a responsabilidad de la dirección de 
gestión de recursos humanos  
Responsables. 
Comité de gestión del 
talento humano 
Se definirá que las personas encargadas de 
ejecutar el programa de control serán de los jefes 
de cada área y de su absoluta responsabilidad la 
credibil idad de los registros. 
Ejecutar proceso. 
Comité de gestión del 
talento humano 
El comité se encarga de la ejecución 
Informar al talento  
humano 
Comité de gestión del 
talento humano 
El comité deberá informar al talento humano 
cuando se susciten demasiados inconvenientes 
con  su registro de control, lo realizara de forma 
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ANEXO Nº 01 
ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL 
 
Cargo:……………………………………………………………………………………………………… 
Años que labora en el puesto: ……………………………………………… 
 
En el presente cuestionario, que mide la satisfacción laboral de los empleados de la Municipalidad 
Distrital de Huarmaca, la información brindada por Usted es estrictamente de carácter confidencial 
por lo que se agradece su objetividad. 
 
MUY SATISFECHO MS = 4 
SATISFECHO  S=3 
INSATISFECHO I=2 
MUY INSATISFECHO MI=1 
 
Nº Comentario MS S I MI 
 ENTORNO LABORAL      
1.  La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores. 
    
2.  El ambiente donde trabajo es confortable.     
3.  Tengo un conocimiento claro y transparente de las políticas 
y normas de personal. 
    
4.  Está satisfecho con prestigio de la Municipalidad Distrital de 
Huarmaca. 
    
5.  La institución me proporciona los recursos necesarios, 
insumos e instrumentos  suficientes para tener un buen 
desempeño en el puesto 
    
 SISTEMA DE REMUNERACIONES Y RECOMPENSAS     
6.  Mis haberes son suficientes para cubrir mis necesidades y 
las de mi grupo familia. 
    
7.  El salario que percibo es conforme al esfuerzo que realizo 
para la institución. 
    
8.  El sistema de comisiones, premios económicos e incentivos 
que se dan son equitativos. 
    
9.  Reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias. 
    
10.  Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.     
 RELACIONES INTERPERSONALES     
11.  El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones. 
    
12.  Mis compañeros de trabajos están comprometidos a hacer 
un trabajo de calidad. 




13.  Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una 
meta común. 
    
14.  Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.                     
 DESARROLLO PERSONAL y PROFESIONAL     
15.  La dirección se interesa por mi futuro profesional al defini r 
avenidas de desarrollo para mí (capacitación, plan de 
carrera, etc.) 
    
16.  Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.     
17.  La institución brinda soporte psicológico para afrontar los 
problemas suscitados en el trabajo. 
    
18.  Las promociones se las dan a quienes se las merecen     
19.  Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que 
permita el desarrollo de mis habilidades. 
    
20.  Estoy de acuerdo con la capacitación y formación que 
recibo en la institución. 
    
 POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS     
21.  Estoy conforme con la manera en que vengo siendo 
dirigido. 
    
22.  Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y 
conocimientos de sus funciones. 
    
23.  En la institución está socializada su Misión y Visión.     
24.  Cuento con una descripción de m i cargo por escrito y 
actualizada. 
    


















ANEXO Nº 02 
FICHAS DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO  
Estimado Doctor: Luis Montenegro Camacho 
Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre instrumentos 
utilizados en la investigación titulada MODELO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO PARA 
MEJORAR LA SATISAFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA del autor Br. WILLIAN VICTOR ROBLES 
TOLENTINO, que se le presenta. 
Para alcanzar este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la materia y necesito sus 
valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada 
indicador. 
Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 
MA : Muy adecuado. 
BA : Bastante adecuado. 
A : Adecuado 
PA : Poco adecuado  
NA : No Adecuado 
INDICADORES CRITERIOS MA BA A PA NA 
Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X     
Objetividad Esta expresado en conductas observables X     
Actualización 
Esta adecuado al avance de la ciencia y la 
tecnología  
X  
   
Organización Esta organizado en forma lógica   X    
Suficiencia 
Comprende aspectos cuantitativos y 
cualitativos 
X  
   
Intencionalidad 
Es adecuado para evaluar la gestión del 
talento humano y satisfacción laboral 
X  
   
Consistencia Está basado en aspectos teóricos científicos  X     
Coherencia Entre variables, indicadores e ítems  X    
Metodología 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación  
X  
   
Pertinencia 
El instrumento ha sido aplicado en el 
momento oportuno o más adecuado 
X  
   
 
Mucho le voy a agradecer cualquier observación, sugerencia, propósito o recomendación sobre 
cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuación:  
Los instrumentos están adecuadamente elaborados, por tanto pueden ser aplicados.  
 
Validado por el doctor: Luis Montenegro Camacho 
Especializado: En Investigación Científica 
Categoría Docente: Docente principal USS 
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 19 años 




Fecha: 14 de Octubre de 2017. 
 
Dr. Luis Montenegro Camacho 
DNI: 16672474 
MUCHAS GRACIAS 
 
